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ABSTRACT  
 
 
The purpose of this study is to determine the effect of psychological 
contract and organizational commitment to employee performance.  The study 
was held in  PT. Candiloka. Population  of this study are all employees of PT. 
Candiloka.  Sample that used in this study are  90 respondents with using simple 
random sampling. This study used quantitative methods and analysis of data that 
used in this study are validity test, reliability test, regression, model test,the 
classic assumption testwith SPSS version 20.0. 
Variables in this study are the psychological contract (X1), organizational 
commitment (X2), and employee performance (Y). Psychological contract and 
organizational commitment as Independent variable, and employee performance 
asdependent variable. 
The results of this study indicate that the psychological contract has a 
positive and significant effect to employee performance, organizational 
commitment has a positive and significant effect to employee performance. 
Psychological contract and commitment organizational plays an important role 
for the employee performance. If the psychological contract and commitment 
organizational obtained a good, then the employee performance will also be able 
to develop optimally. 
 
Keywords: psychological contract, organizational commitment, and employee 
performance. 
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ABSTRAK 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kontrak psikologis 
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Candiloka. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Candiloka. Sampel dalam 
penelitian ini 90 responden dengan teknik simple random sampling. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif dan menggunakan analisis data berupa uji 
validitas, uji reliabilitas, analisis regresi, uji model dan uji asumsi klasik dengan 
bantuan SPSS versi 20.0. 
Variabel dalam penelitian ini adalah kontrak psikologis (X1), komitmen 
organisasi (X2), dan kinerja karyawan (Y). Kontrak Psikologis dan komitmen 
organisasi sebagai variabel independen, kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen. 
Hasil penelitian ini menunujukkan bahwa kontrak psikologis berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasi berpngaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi mempunyai peranan yang penting terhadap kinerja 
karyawan. Apabila kontrak psikologis dan komitmen organisasi yang didapatkan 
karyawan baik, maka kinerja karyawan juga akan dapat berkembang secara 
maksimal.  
 
Kata kunci: Kontrak Psikologis, Komitmen Organisasi, dan Kinerja Karyawan. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Di era globalisasi saat ini persaingan antar perusahaan semakin bertambah. 
Setiap perusahaan saling berusaha menjadi yang terbaik. Tidak ada satu 
perusahaan yang ingin dikalahkan oleh para pesaingnya. Setiap perusahaan terus 
berupaya meningkatkan perusahaannya ke level yang lebih tinggi maupun 
mempertahankannya. Baik itu perusahaan milik negara maupun perusahaan 
swasta selalu berupaya menjaga kepercayaan atas produk yang dihasilkan. Untuk 
mencapai tujuan tersebut, perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia 
yang berkualitas. 
Sulianti (2009: 31), menyatakan bahwa untuk menciptakan suatu 
keunggulan kompetitif, perusahaan harus meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia. Dengan sumber daya manusia yang berkualitas, perusahaan dapat 
meningkatkan kualitas dan kuantitas perusahaannya. Pengembangan perusahaan 
tanpa didukung sumber daya manusia akan membuat pengembangan perusahaan 
terhambat. Karena kunci sukses suatu perusahaan tidak hanya pada keunggulan 
teknologi dan tersedianya dana saja, tetapi faktor manusia merupakan faktor yang 
terpenting. 
Sumber daya manusia merupakan aset yang paling penting dalam suatu 
organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia yang menggerakkan suatu 
organisasi, sehingga sumber daya manusia harus selalu diperhatikan, dijaga serta 
dikembangkan oleh organisasi. Kebanyakan perusahaan gagal dalam mencapai 
 tujuannya karena kesalahan dalam mengelola sumber daya manusianya. Oleh 
karena itu, mengelola sumber daya manusia atau karyawan dalam perusahaan 
merupakan faktor penting dalam perkembangan produktivitas perusahaan 
(Handoko, 1998: 20). 
Perusahaan yang berhasil adalah perusahaan yang memiliki sumber daya 
manusia dengan kinerja yang baik sehingga dapat menghasilkan pekerjaan yang 
baik pula. Menurut Handoko (1998: 21), tanpa orang-orang yang cakap, 
organisasi dan manajemen akan gagal mencapai tujuannya. Orang cakap adalah 
orang yang berprestasi baik. Berprestasi baik di sini menjelaskan bahwa ketika 
seorang karyawan dapat menyelesaikan semua pekerjaan dengan cepat dan akurat 
maka karyawan tersebut dikatakan berprestasi dan dapat berkembang untuk 
kelangsungan perusahaan ke depannya. 
Kinerja yang rendah akan menimbulkan berbagai dampak negatif seperti, 
mangkir kerja, kerja lamban, dan berhenti kerja. Hal ini berakibat pada kerugian 
bagi karyawan walaupun dampak kerugiannya tidak terlalu nampak jelas. 
Sebaliknya kinerja yang tinggi sangat mempengaruhi kerja yang positif sehingga 
mampu memberikan keuntungan nyata, tidak hanya bagi perusahaan tetapi juga 
keuntungan bagi karyawan itu sendiri (Maslan, 2011). 
Tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan dapat diketahui dengan suatu 
pengukuran dan penilaian kinerja, yaitu dengan melakukan pengukuran dan 
penilaian kinerja. Menurut Maslan (2011), pengukuran kinerja adalah menetapkan 
kriteria, langkah selanjutnya ialah mengumpulkan informasi yang berhubungan 
dengan hal tersebut selama periode tertentu. Setelah itu membandingkan hasil 
 tersebut dengan target yang dibuat untuk periode yang sama, sehingga didapatkan 
suatu tingkat kinerja dari seseorang yang sedang diukur.  
Sedangkan penilaian kinerja merupakan evaluasi dari pimpinan terhadap 
kinerja pegawai supaya hasil yang diharapkan perusahaan dapat tercapai. Ketika 
dilaksanakan pengukuran dan penilaian kinerja karyawan, perusahaan harus 
melihat beberapa faktor yang menjadi acuan dalam mempengaruhi kinerja 
karyawannya (Maslan, 2011). 
Penelitian yang dilakukan oleh Tsui (2013), menunjukkan bahwa faktor 
yang menjadi acuan dalam mempengaruhi kinerja karyawan adalah komitmen 
organisasi dan kontrak psikologis dari karyawan tersebut. Komitmen organisasi 
merupakan faktor penting dalam perusahaan, karena dapat berpengaruh terhadap 
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif, misalnya kinerja yang 
tinggi, loyalitas karyawan, dan turnover yang rendah. Sulianti (2009: 32), 
mengungkapkan bahwa komitmen yang tinggi berhubungan dengan rendahnya 
pindah kerja, kelambanan dapat dikurangi, dan meningkatkan kinerja. 
Komitmen merupakan kemampuan seseorang dalam menjalankan 
kewajiban. Karyawan dengan komitmen yang tinggi dapat menunjukkan kinerja 
yang optimal. Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi pula karyawan untuk 
diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan standar kinerja karyawan (Sulianti, 
2009: 33). Dengan kata lain, komitmen organisasi dapat memberikan dampak 
yang positif bagi kinerja setiap karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Sirin (2013), menunjukkan bahwa variabel 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
 karyawan. Hasil penelitian yang serupa dilakukan oleh Barlian (2014), 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi dalam penelitian tersebut 
memberikan kontribusi yang tinggi terhadap kinerja karyawan. 
Selain komitmen organisasi, faktor yang dapat mempengaruhi tinggi 
rendahnya karyawan menurut penelitian Tsui (2013), yaitu kontrak psikologis. 
Tsui (2013), mengartikan kontrak psikologis sebagai hubungan timbal balik antara 
karyawan dengan organisasi. Menurut Griffin (2004: 6), kontrak psikologis adalah 
serangkaian ekspektasi yang dimiliki seorang individu menyangkut apa yang akan 
dia kontribusikan untuk organisasi dan apa yang akan diberikan oleh organisasi 
sebagai balas jasa.  
Dalam hubungan kontrak psikologis ini, karyawan memiliki harapan 
kepada organisasi dalam kaitannya dengan faktor seperti promosi, gaji, dan 
pengembangan karir. Di sisi lain perusahaan mengharapkan karyawannya agar 
bekerja dengan maksimal (Griffin, 2004: 7). Perusahaan mengharapkan agar 
memiliki karyawan yang mau dan mampu untuk melaksanakan tugasnya dengan 
baik, bahkan lebih baik dari yang diharapkan. Oleh karena itu, sangat diperlukan 
komunikasi yang baik pula antar karyawan yang dapat saling membantu dan 
bekerja sama.  
Penelitian yang dilakukan oleh Tsui (2013), menunjukkan hasil bahwa 
kontrak psikologis berpengaruh signifikan terhadap kinerja seorang karyawan. 
Penelitian yang serupa dilakukan oleh Jayanti (2013), menemukan bahwa kontrak 
psikologi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang 
 dilakukan oleh Berlian (2014), menemukan bahwa kontrak psikologis 
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Kontrak 
psikologis disini memberikan kontribusi yang baik terhadap kinerja seorang 
karyawan namun dampak yang ditimbulkan tidak signifikan atau besar. 
PT. Candiloka merupakan perusahaan yang bergerak dibidang pengolahan 
teh yang terletak di Lereng Gunung Lawu, Desa Girikerto Sine, Ngawi. PT. 
Candiloka memiliki perkebunan teh terbesar di Jawa Timur dengan Luas tanah 
478,20 hektar. Lahan perkebunan ini berada di ketinggian 800 hingga 1.200 mdpl 
(meter di atas permukaan laut). PT. Candiloka adalah perusahaan teh peninggalan 
seorang pengusaha Belanda yang bernama Van Rappart pada tahun 1866. Produk 
yang dihasilkan berupa teh alami, teh rasa kopi, teh hijau, teh hitam dan teh putih. 
PT. Candiloka memiliki karyawan pemetik teh dan karyawan pada bagian 
produksi yang jumlahnya sekitar 600 karyawan. Karyawan tersebut adalah warga 
yang bertempat tinggal di sekitaran perkebunan. Karyawan PT. Candiloka dibagi 
menjadi tiga kategori yaitu karyawan harian, karyawan bulanan dan karyawan 
borongan. PT. Candiloka sebagai badan usaha yang bergerak di bidang industri 
minuman dituntut untuk mempunyai karyawan memiliki kinerja yang baik. 
Khususnya dalam mengelola dan memproduksi teh. Adapun data karyawan PT. 
Candiloka adalah sebagai berikut : 
 
 
 
 
 Tabel 1.1 
Data Karyawan PT. Candiloka Jamus 
 
Keterangan Jumlah Karyawan Prosentase (%) 
Harian 192 32,0 
Bulanan 190 31,7 
Borongan 218 36,3 
Total 600                 100,0 
Sumber: HRD PT. Candiloka Jamus, 2016. 
 
Tabel 1.1 di atas menunjukkan jumlah karyawan PT. Candiloka Jamus, 
jumlah karyawan harian 192 karyawan atau 32,0% dari total karyawan, jumlah 
karyawan bulanan 190 karyawan atau 31,7%  dari total karyawan. Dan jumlah 
karyawan borongan 218 karyawan atau 36,3% dari jumlah total keseluruhan 
karyawan PT. Candiloka. Tingginya jumlah produksi PT. Candiloka didukung 
oleh para karyawan dengan sistem kerja dua shift yaitu shift pertama dengan jam 
kerja pukul 10.00 – 15.00, shift kedua pukul 15.00 – 20.00. Karyawan bekerja 
selama lima jam, tanpa adanya jam istirahat.  
Berdasarkan informasi dari personalia PT. Candiloka, karyawan PT. 
Candiloka kurang memiliki kontrak psikologis dalam diri karyawan tersebut. Hal 
ini terlihat ketika permintaan pasar yang tinggi namun perusahaan tidak mampu 
memproduksi teh sesuai permintaan pasar tersebut. Hal ini disebabkan karena 
karyawan hanya bekerja sesuai yang diperintahkan atasan saja, tidak ada 
kontribusi yang lebih untuk perusahaan misalnya bersedia untuk bekerja lembur. 
Kondisi seperti ini yang akan menghambat distribusi hasil produksi ke pasar. 
Berdasarkan informasi dari karyawan PT. Candiloka, karyawan 
mengatakan bahwa kurang memberikan loyalitas kerjanya untuk mendukung 
kemajuan perusahaan, kurang memiliki rasa tanggungjawab yang lebih untuk 
 perusahaan, sehingga bekerja hanya sebagai sampingan saja. Hal ini disebabkan 
karena perusahaan juga kurang memperhatikan karyawannya, padahal karyawan 
memiliki harapan agar lebih diperhatikan lagi kesejahteraannya, misalnya 
memberikan hadiah kepada karyawan yang memberikan kontribusi lebih untuk 
kemajuan perusahaan, memberikan tunjangan kepada karyawannya. 
Hubungan persaudaraan dan solidaritas pemetik teh sangat baik,misalnya 
jika salah satu karyawan ada yang mengadakan hajatan sebagian besar karyawan 
yang lain absen tidak memetik teh karena membantu saudara yang ada hajatan. 
Sehingga jika ada hajatan berdampak terhadap hasil pendapatan teh. Keadaan 
seperti ini mengakibatkan PT. Candiloka sulit untuk memajukan hasil 
produksinya (Manager Personalia PT. Candiloka Jamus, 2016). Berikut produksi 
basah PT. Candiloka tahun 2015 : 
Tabel 1.2 
Produksi Basah PT. Candiloka Jamus Tahun 2015 
 
Bulan Jumlah Produksi 
(Kg) 
Perubahan  
(Kg) 
Prosentase 
Perubahan (%) 
Januari 714.679   
Februari 601.546 -113.133 -15,8 
Maret 696.462    94.916  15,8 
April 551.205 -145.257 -20,9 
Mei 401.689 -149.516 -27,2 
Juni 391.343   -10.346   -2,6 
Juli 329.872   -61.471 -15,7 
Agustus 468.789  138.917  42,1 
September 510.681    41.892   8,9 
Oktober 556.781    46.100   9,0 
November 643.282    86.501 15,5 
Desember 736.893    93.611 14,6 
Sumber: Manajemen PT. Candiloka Jamus, 2016. 
 
Tabel 1.2 di atas dapat dilihat bahwa jumlah produksi basah PT. Candiloka 
Jamus sering mengalami fluktuasi. Produksi teh terendah yaitu pada bulan Juli 
 dengan total produksi sebesar 329.872 kg, prosentase perubahan 15,7% turun dari 
bulan sebelumnya dan paling menonjol berkurangnya jika dibandingkan dengan 
bulan-bulan yang lainnya. 
Produksi terbesar yaitu pada bulan Desember dengan total produksi 
736.893 kg, prosentase perubahan 14,6% naik dari bulan sebelumnya. Jika 
dibandingkan dengan bulan-bulan lainnya, pada bulan Desember kenaikan 
produksi teh adalah kenaikan yang paling signifikan. 
Jumlah produksi basah teh PT. Candiloka Jamus yang menunjukkan 
bahwa untuk setiap bulannya bisa dikatakan terjadi penurunan produksi yang 
fluktuatif. Naik turunnya jumlah produsi teh tersebut menunjukkan bahwa kinerja 
karyawan di PT. Candiloka Jamus terjadi permasalahan dan mengindikasikan 
bahwa adanya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. 
Mengingat pentingnya faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan guna 
mencapai tujuan organisasi maka penulis mengadakan penelitian dengan objek 
penelitian pada karyawan PT. Candiloka Jamus dengan judul “ANALISIS 
PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS DAN KOMITMEN ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi pada karyawan PT. Candiloka 
Jamus)”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan latar belakang di atas, permasalahan yang muncul dapat 
diidentifikasi sebagai berikut : 
 1. Kinerja karyawan yang rendah akan menimbulkan dampak negatif terhadap 
perusahaan, yaitu menghambat proses produksi dan distribusi ke pasar 
sehingga akan merugikan perusahaan. 
2. Karyawan yang tidak memiliki rasa komitmen yang tinggi, akan bekerja 
sesuai yang diperintahkan atasan saja, tidak memiliki rasa tanggungjawab 
yang lebih untuk membantu kemajuan perusahaan. 
3. Kurangnya komunikasi antara perusahaan dan karyawan menyebabkan 
kontrak psikologis yang kurang baik sehingga berdambak pada penurunan 
kinerja karyawan. 
4. Naik turunnya jumlah produsi teh PT. Candiloka  menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan di PT. Candiloka Jamus terjadi permasalahan. 
 
1.3. Batasan Masalah  
Terkait dengan luasnya lingkup permasalahan dan waktu serta 
keterbatasan dalam penelitian yang dilakukan, maka peneliti dibatasi pada 
variabel penelitian dan analisis pengujian tingkat pengaruh variabel kontrak 
psikologis dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Candiloka Jamus. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka pokok 
permasalahan dalam penelitian ini akan dirumuskan dalam bentuk pertanyaan 
sebagai berikut : 
 1. Apakah kontrak psikologis berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Candiloka Jamus? 
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Candiloka Jamus? 
 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menganalisis pengaruh kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Candiloka Jamus. 
2. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi Akademisi 
Diharapkan dapat menambah pemahaman bagi penulis mengenai materi yang 
diambil. Bagi pembaca diharapkan setelah membaca penulisan ilmiah ini 
dapat nilai tambah khususnya dalam menganilisis pengaruh hubungan antara 
kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap prestasi kerja 
karyawan. Serta dapat menjadi informasi serta bahan perbandingan bagi 
penulis sejenis, agar penulisan ini dapat disempurnakan. 
2. Bagi Praktisi 
Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk membantu perusahaan dalam 
penilaian kinerja karyawan, khususnya pada PT. Candiloka Jamus. 
 1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut : 
BAB I       PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 
penelitian, jadwal penelitian, dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II      KAJIAN TEORI 
Bab ini berisi tentang kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir, dan hipotesis. 
BAB III     METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi uraian tentang jenis penelitian, waktu dan wilayah 
penelitian, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi 
operasional variabel, instrumen penelitian, dan teknik analisis data. 
BAB IV    ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, dan pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil 
hipotesis). 
BAB V     PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran-
saran. 
 BAB II 
KAJIAN TEORI 
 
2.1. Kerangka Teori 
 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dan perilaku karyawan terhadap 
pekerjaan, apabila karyawan mampu mengerjakan pekerjaannya sesuai yang 
diperintahkan perusahaan, atau bahkan melebihi dari batas yang diharapkan 
perusahaan, maka bisa dikatakan karyawan tersebut memiliki kinerja yang baik. 
Perusahaan yang memiliki karyawan dengan kinerja baik, maka perusahaan 
tersebut bisa mencapai tujuannya karena ujung tombak suatu perusahaan yaitu 
memiliki sumber daya manusia dengan kinerja yang baik (Mangkunegara, 2001: 
66). 
 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, salah satunya yaitu 
kontrak psikologis. Kontrak psikologis yaitu kontrak yang tidak tertulis yang 
hanya ada di dalam benak karyawan itu sendiri. Apabila terjalin kontrak 
psikologis antara organisasi dan karyawan, maka kinerja karyawan akan 
meningkat. Dalam hal ini perusahaan mampu memenuhi harapan yang diinginkan 
karyawan, sehingga karyawan merasa harus memberikan timbal balik atas apa 
yang sudah perusahaan berikan kepadanya. Griffin (Terjemahan Gina Gania 2004: 
7). 
 Kontrak psikologis ini sangat penting bagi perusahaan, karena kontrak 
psikologis mampu meningkatkan kinerja  karyawan dibandingkan dengan kontrak 
tertulis pada umumnya. Jika hanya ada kontrak tertulis, maka karyawan hanya 
melakukan pekerjaan sesuai yang tertera dikontrak tersebut, namun apabila ada 
 kontrak psikologis dalam diri karyawan maka karyawan akan meningkatkan 
kinerjanya karena merasa bahwa dirinya senang bekerja pada perusahaan tersebut. 
 Komitmen organisasi juga memiliki hubungan yang erat dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan dianggap berkomitmen terhadap 
perusahaan jika mereka memiliki kemauan untuk bekerja keras dan niat untuk 
tetap bekerja di perusahaan tersebut. Karyawan dengan tingkat komitmen yang 
tinggi akan menyebabkan tingkat kinerja yang tinggi pula, karena karyawan 
merasa bahwa masalah perusahaan adalah masalahnya juga, tujuan perusahaan 
adalah tujuannya juga. Luthans (Terjemahan Vibin Andika Yuwono,dkk 2005: 
250). 
 
2.1.1. Kontrak Psikologis 
1. Pengertian Kontrak Psikologis 
 Kontrak psikologis adalah serangkaian ekspektasi yang dimiliki seorang 
individu menyangkut apa yang akan dia kontribusikan untuk organisasi dan apa 
yang akan diberikan oleh organisasi sebagai balas jasa. Griffin (Terjemahan Gina 
Gania 2004: 6). Jadi, kontrak psikologis tidak tertulis di atas kertas dan tidak 
semua ketentuannya dinegosiasikan secara eksplisit antara individu dengan 
organisasi. 
 Menurut Rousseau (2000: 120), mendefinisikan kontrak psikologi sebagai 
persepsi karyawan tentang perwujudan dan kewajiban timbal balik terhadap 
perusahaan dan saling menguntungkan. Menurut Schein (2010: 127), menyatakan 
kontrak psikologis adalah suatu harapan yang dimiliki masing-masing pihak, 
karyawan dan perusahaan, terhadap yang lainnya dan kewajiban yang dimiliki 
 oleh dan kepada satu pihak dengan pihak lain. Kontrak psikologis ini sering 
dipahami dari sudut pandang karyawan bukan dari sudut pandang perusahaan. 
 Kontrak psikologis yaitu suatu kesepakatan tidak tertulis antara seorang 
karyawan dan organisasi yang merinci apa yang diharapkan oleh masing-masing 
pihak untuk diberikan dan diterima dari pihak lainnya. Ivancevich (Terjemahan 
Gina Gania 2006: 165). Beberapa aspek dari hubungan ketenagakerjaan, seperti 
gaji, mungkin dinyatakan secara eksplisit, namun ada kesepakatan implisit yang 
berfokus pada pertukaran yang melibatkan kepuasan, pekerjaan yang menantang, 
perlakuan yang adil, kesetiaan dan kesempatan untuk menjadi kreatif, mungkin 
dinyatakan secara tidak langsung diatas kesepakatan tertulis. 
  Karyawan memiliki harapan kepada organisasi mereka dalam kaitannya 
dengan faktor seperti promosi, gaji, dan pengembangan karir. Di sisi lain, 
perusahaan mengharapkan kemauan untuk bekerja, loyalitas, dan keterlibatan 
kerja dari karyawan.  Sehingga ada hubungan timbal balik antara karyawan dan 
perusahaan tersebut, apabila karyawan bekerja dengan baik dan mendukung 
kemajuan perusahaan maka perusahaan juga akan memenuhi harapan karyawan 
berkaitan dengan pemberian gaji. 
Menurut Mathis & Jackson (Terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira 
Hie 2006: 87), kontrak psikologis didefinisikan sebagai harapan tidak tertulis 
bahwa tenaga kerja dan pemberi kerja mempunyai sifat alamiah dari hubungan 
kerja mereka. Karena kontrak psikologis ini bersifat individual dan subyektif serta 
berfokus pada harapan akan keadilan yang tidak dapat didefinisikan secara jelas 
oleh tenaga kerja.  
 Kesepakatan baik barang nyata (seperti upah, benefit, produktivitas tenaga 
kerja, dan kehadiran) maupun barang tidak nyata (seperti kesetiaan, perlakuan 
adil, dan keamanan kerja) tercakup dalam kontrak psikologis antara tenaga kerja 
dan pemberi kerja. Banyak perusahaan berusaha menjelaskan dengan rinci 
harapan mereka melalui buku pedoman tenaga kerja dan pedoman kebijakan, 
namun materi tersebut hanyalah sebagian dari hubungan kontraktual secara 
keseluruhan.  
Kesetiaan dianggap penting karena ada harapan-harapan yang harus 
dipenuhi, misalkan pemberi kerja menyediakan kompensasi yang kompetitif, 
benefit yang dirancang untuk tenaga kerja, fleksibilitas untuk menyeimbangkan 
pekerjaan dan kehidupan rumah. Di sisi lain tenaga kerja harus memberikan 
kemajuan keterampilan yang terus menerus, waktu yang masuk akal dengan 
organisasi, usaha yang lebih apabila diperlukan. 
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kontrak psikologis 
didefinisikan dalam bentuk kontribusi dari individu terhadap organisasi. Individu 
memberikan beragam kontribusi seperti upaya, keahlian, kemampuan, waktu, 
kesetiaan, dan lain-lain untuk organisasi. Sebagai imbalan untuk kontribusi-
kontribusi ini, organisasi memberikan insentif kepada karyawan. Sejumlah 
insentif, seperti gaji, dan peluang pengembangan karir adalah balas jasa berwujud. 
Insentif- insentif lain, seperti jaminan kerja dan status bersifat tidak berwujud. 
 
 
 
 
 
 
 2. Aspek - aspek Kontrak Psikologis 
 Menurut Rousseau D. & Schalk, R., (2000: 121), menekankan bahwa 
aspek kontrak psikologis mengacu pada keyakinan tentang janji- janji organisasi 
kepada karyawannya atas kontribusi mereka terhadap organisasi ketika kinerja 
mereka baik, seperti pengembangan karir karyawan, penawaran posisi pekerjaan 
yang terbaik kepada karyawan, lingkungan sosial pekerjaan yang menyenangkan, 
gaji yang setara dengan pekerjaan karyawan. 
Ketika organisasi memenuhi kewajibannya terhadap karyawan maka 
karyawan akan berkontribusi sepenuhnya terhadap organisasi dengan 
menyeimbangkan masalah pribadi dengan masalah di dalam organisasi, 
keluwesan karyawan dalam bekerja, loyalitas karyawan terhadap organisasi, 
perilaku karyawan yang baik kepada sesama maupun atasannya, dan ketersediaan 
karyawan berkerja dengan maksimal (Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 121). 
Kontrak psikologis merupakan hubungan antara organisasi dengan 
karyawan, ketika suatu organisasi mampu memenuhi harapan karyawan tentang 
pengembangan karir, penawaran pekerjaan yang menarik, lingkungan kerja yang 
baik, pembayaran gaji yang sepadan, menghorrmati dan memahami keadaan 
pribadi karyawan maka karyawan juga akan bersedia memberikan wujud timbal 
balik kepada perusahaan. Timbal balik tersebut seperti memberikan kualitas kerja 
yang baik, kesediaan untuk bekerja lembur, lebih loyal terhadap perusahaan, 
berperilaku baik, jujur, dan menjaga nama baik perusahaan, dan bersedia 
melakukan tugas yang diberikan organisasi (Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 
121). 
 3. Jenis Kontrak Psikologis 
Menurut Rousseau D. & Schalk, R., (2000: 122), kontrak psikologis dibagi 
kedalam dua bentuk yaitu : 
a) Transactional Contract 
 Transactional contract atau kontrak transaksional merupakan bentuk 
perjanjian jangka pendek dan berfokus pada aspek pertukaran ekonomis (uang) 
dengan jenis pekerjaan yang sempit dan keterlibatan karyawan yang sedikit dalam 
organisasi. Oleh karena itu hubungan yang terjalin dibangun tidak berdasarkan 
jangka waktu bekerja yang lama. Hubungan kerja dalam kontrak transaksional 
akan berakhir ketika kinerja karyawan dianggap buruk atau kontrak tertulis 
berakhir. Terdapat dua dimensi utama dalam kontrak transaksional, yaitu 
(Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 122) : 
1) Narrow, yaitu karyawan hanya diwajibkan melakukan pekerjaan yang seuai 
dengan perintah organisasi. Organisasi membatasi keterlibatan karyawan 
dalam organisasi dan memberikan kesempatan terbatas untuk pelatihan dan 
pengembangan. 
2) Short term, karyawan tidak memiliki kewajiban untuk tetap bekerja di 
organisasi selamanya dan berkomitmen untuk bekerja hingga batas waktu 
tertentu. Organisasi menawarkan hubungan kerja yang hanya untuk jangka 
waktu tertentu dan tidak berkewajiban untuk menjamin karir karyawan jangka 
panjang.  
b) Relational Contract  
  Relational contract atau kontrak relasional memiliki jangka waktu yang 
panjang dan berakhirnya tidak dapat ditentukan. Jenis kontrak ini juga melibatkan 
faktor sosio-emosional seperti kepercayaan, keamanan dan loyalitas. Terdapat dua 
dimensi kontrak relasional, yaitu (Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 123) : 
1) Stability, karyawan diwajibkan untuk bekerja pada organisasi untuk jangka 
waktu yang relatif lama dan melakukan hal-hal lain untuk mempertahankan 
pekerjaannya. Organisasi dalam hal ini menawarkan kompensasi yang stabil 
dan hubungan kerja jangka panjang. 
2) Loyalty, karyawan diwajibkan untuk mendukung organisasi, menunjukkan 
kesetiaan dan komitmen terhadap kebutuhan dan kepentingan organisasi. 
Selain itu, karyawan diharapkan menjadi anggota organisasi yang baik. 
Sebaliknya organisasi memberikan komitmen untuk menjamin kesejahteraan 
dan kebutuhan karyawan beserta keluarganya. 
c) Balanced 
Balanced merupakan bentuk perjanjian yang dinamis dan terbuka, 
dikondisikan pada keberhasilan ekonomi perusahaan dan kesempatan pekerja 
untuk mengembangkan keuntungan karir. Pekerja dan perusahaan berkontribusi 
besar untuk belajar dan pengembangan masing-masing. Imbalan kepada pekerja 
didasarkan pada kinerja dan kontribusi untuk perusahaan, terutama dalam 
menghadapi perubahan tuntutan karena tekanan pasar. Terdapat tiga dimensi 
dalam kontrak yang seimbang, yaitu (Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 123) : 
1) External employabilit, yaitu pengembangan karir pada tenaga kerja eksternal. 
Karyawan diwajibkan untuk mengembangkan keterampilan berharganya. 
 Perusahaan telah berkomitmen untuk meningkatkan kerja jangka panjang 
pekerja di luar organisasi serta didalamnya. 
2) Internal advancement, yaitu karir dalam pasar tenaga kerja internal. 
Karyawan diwajibkan untuk mengembangkan keterampilan yang dihargai 
oleh perusahaan saat ini. Perusahaan  telah berkomitmen untuk menciptakan 
peluang pengembangan karir pekerja dalam perusahaan. 
3) Dynamic performance, yaitu karyawan wajib untuk berhasil melakukan hal  
baru dan tujuan yang lebih menuntut, yang dapat berubah di masa depan, 
untuk membantu perusahaan menjadi tetap kompetitif. Perusahaan telah 
berkomitmen untuk mempromosikan pembelajaran terus menerus untuk 
membantu karyawan berhasil mengeksekusi dan meningkatkan standart 
kinerja. 
d) Transitional 
Transitional merupakan bukan kontrak psikologis yang terbentuk sendiri, 
tapi kognitif menyatakan konsekuensi dari perubahan organisasi dan transisi yang 
berada bertentangan dengan pengaturan kerja yang ditetapkan sebelumnya. 
Terdapat tiga dimensi kontrak transisi, yaitu (Rousseau D. & Schalk, R., 2000: 
124) : 
1) Mistrust, karyawan percaya bahwa perusahaan tidak konsisten dalam 
mengirimkan sinyal niat; karyawan tidak percaya kepada perusahaan. 
Persahaan menyembunyikan informasi penting dari karyawan. Perusahaan 
tidak percaya terhadap pekerjanya. 
 2) Uncertainly, karyawan tidak pasti mengetahui sifat kewajibannya sendiri bagi 
perusahaan. Perusahaan mengukur dan menilai karyawan yang tidak pasti 
mengenai komitmen masa depan perusahaan kepadanya. 
3) Erosion, karyawan mengharapkan untuk menerima lebih sedikit keuntungan 
masa mendatang darinya kontribusi untuk perusahaan dibandingkan dengan 
masa lalu; mengantisipasi penurunan terus di masa depan. Perusahaan 
memiliki perubahan yang mengurangi upah karyawan dan manfaat, mengikis 
kualitas kehidupan kerja dibandingkan dengan tahun-tahun sebelumnya. 
Dari uraian di atas, terdapat perbedaan antara kontrak transaksional dan 
kontrak relasional. Kontrak transaksional dikarakteristikan dengan perjanjian yang 
bersifat moneter dengan keterlibatan karyawan yang terbatas dalam organisasi. 
Sedangkan pada kontrak relasional dikarakteristikan dengan hubungan jangka 
panjang dan tidak terbatas waktu, dan memperkenalkan suatu hubungan yang 
terus menerus antara karyawan dan organisasi.  
 
4. Kontrak Psikologis Menurut Islam 
Islam diturunkan untuk mengatur seluruh aspek kehidupan manusia dari 
sisi ibadah, akhlak dan syariah. Maka sudah seharusnya tidak hanya ibadah atau 
keyakinan saja yang berlandaskan Islam. Tetapi juga aspek hubungan antar 
manusia dengan manusia, khususnya yaitu dalam bermuamalah (Munir Fuady, 
2007: 50). 
Suatu akad merupakan ikatan secara hukum yang dilakukan oleh dua atau 
beberapa pihak yang sama-sama berkeinginan untuk mengikatkan diri. Kehendak 
atau keinginan pihak-pihak yang mengikatkan diri itu sifatnya tersembunyi 
 dalam hati. Oleh sebab itu, untuk menyatakan kehendak masing-masing harus 
diungkapkan dalam suatu pernyataan (Munir Fuady, 2007: 51).  
Dari pengertian di atas dapat di ambil kesimpulan bahwa kontrak 
merupakan kesepakatan bersama baik lisan, isyarat, maupun tulisan antara dua 
pihak atau lebih melaluai ijab dan qabul yang memiliki ikatan hukum bagi semua 
pihak yang terlibat untuk melaksanakan apa yang menjadi kesepakatan tersebut. 
Dalam sistem hukum Islam, kedudukan kata sepakat terhadap suatu 
kontrak sangat dijunjung tinggi, yang berarti prinsip pacta sunt servanda (janji itu 
mengikat) sangat dihormati dalam hukum  syara’ (Munir Fuady, 2007: 52). 
Sesuai dengan firman Allah dalam QS. Al Maidah: 1 sebagai berikut : 
 
 
Artinya: “Hai orang orang yang beriman penuhilah akad-akad itu ……. 
(QS. Al Maidah: 1)”. 
 
2.1.2. Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
 Meyer & Allen (1991: 2), menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah 
perasaan dedikasi untuk mempekerjakan seseorang di organisasi, kemauan untuk 
bekerja keras untuk majikan, dan maksud untuk tetap dengan organisasi itu. 
Komitmen pada organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang 
karyawati memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta 
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. 
Robbins & Judge (Terjemahan Diana Angelica 2008: 100), 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang 
 individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Sedangkan Mathis & Jackson 
(Terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira Hie 2006: 122), mendefinisikan 
komitmen organisasi sebagai tingkat sampai di mana karyawan yakin dan 
menerima tujuan organisasional, serta berkeinginan untuk tetap tinggal bersama 
organisasi. 
 Menurut Griffin ( Terjemahan Gina Gania 2004: 15), komitmen organisasi 
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan 
terikat pada organisasinya. Seorang individu yang memiliki komitmen tinggi 
kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati organisasi. 
Komitmen organisasi merupakan faktor yang mempengaruhi diri individu 
pada suatu organisasi. Karyawan dianggap berkomitmen untuk sebuah organisasi 
jika mereka rela melanjutkan hubungan mereka dengan organisasi dan 
mengabdikan diri untuk mencapai tujuan organisasi. Tingginya tingkat usaha yang 
diberikan oleh karyawan dengan tingkat komitmen organisasi akan menyebabkan 
tingkat yang lebih tinggi dari kinerja dan efektivitas baik individu dan tingkat 
organisasi.  
 Dari sudut pandang sikap, komitmen organisasi didefinisikan sebagai (1) 
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, (2) keinginan 
untuk berusahan keras sesuai keinginan organisasi, (3) keyakinan tertentu dan 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Luthans (Vibin Andika Yuwono dkk 
2005: 249). Dengan kata lain, komitmen organisasi ini merupakan sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan di 
 mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 
Triatna (2015: 120), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai :“The 
relative strength of an individuals identification with and involvement in a 
particular organization.” Definisi ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki arti yang lebih luas dari sekadar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan 
hubungan interaktif dan keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi yang 
berarti pada organisasinya.  
Triatna (2015: 120), mendefinisikan komitmen sebagai rasa identifikasi 
(kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk 
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi), dan loyalitas (keinginan 
untuk tetap menjadi anggota orang yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh 
seorang pegawai terhadap organisasinya. 
Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi merupakan sifat hubungan antara individu dengan organisasi, dimana 
individu mempunyai keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, 
adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi 
kepentingan organisasi, serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap 
menjadi bagian dari organisasi tersebut.  
 
2. Tipe - tipe Komitmen Organisasi 
 Allen & Meyer (1991: 5), menemukan ada tiga model komitmen 
organisasi, yaitu : 
 a. Komitmen afektif, berkaitan dengan emosional karyawan, identifikasi dan 
keterlibatan pegawai didalam suatu organisasi. 
b. Komitmen kelanjutan, berkaitan dengan persepsi pegawai tentang kerugian 
yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. 
c. Komitmen normatif, merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang 
kewajiban yang harus dia berikan kepada organisasi.  
Pendapat Meyer tersebut mengatakan bahwa setiap komponen memiliki 
dasar yang berbeda. Pegawai dengan komitmen afektif tinggi bergabung dengan 
organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara 
itu pegawai dengan komitmen kelanjutan tinggi tetap bergabung dengan 
organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang 
memiliki komitmen normatif yang tinggi tetap menjadi anggota organisasi karena 
mereka harus melakukannya (Allen & Meyer, 1991: 6). 
 Setiap organisasi memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda 
berdasarkan komitmen yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen 
organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku yang berbeda dengan 
pegawai dengan komitmen kelanjutan. Pegawai yang ingin menjadi anggota akan 
memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan 
organisasi. Sebaliknya, mereka yang terpaksa menjadi anggota akan menghindari 
kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha 
yang tidak maksimal (Allen & Meyer, 1991: 7).  
Sementara itu komponen normatif yang berkembang sebagai hasil dan 
pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang 
 dimiliki pegawai. Komponen normatif menimbulkan perasaan kewajiban pada 
pegawai untuk member balasan atas apa yang telah diterimanya (Allen & Meyer, 
1991: 8). 
 
 
3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi. 
Sopiah (2008: 163), menemukan empat faktor yang mempengaruhi 
komitmen karyawan pada organisasi yaitu : 
a. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 
pengalaman kerja, dan kepribadian; 
b. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan, konflik, peran, 
tingkat kesulitan dalam pekerjaan; 
c. Karakteristik struktur, misalnya besar atau kecilnya organisasi, bentuk 
organisasi (sentralisasi atau desentralisasi), kehadiran serikat pekerja; 
d. Pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap 
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. 
 
4. Komitmen Organisasi Menurut Islam 
Ciri-ciri orang yang memiliki komitmen dapat diidentifikasikan dari 
terdapatnya unsur-unsur komitmen dalam diri seseorang, yaitu adanya kesetiaan, 
kerelaan untuk berusaha dan berkorban demi kemajuan perusahaan, serta adanya 
rasa kepemilikan dan keterkaitan antara orang tersebut dengan perusahaan 
tempatnya bekerja (Gibson et. al., 1997: 186). 
Kondisi dan sifat-sifat tersebut sesuai dengan apa yang diajarkan oleh 
Islam dalam hal bekerja. Islam mengajarkan bahwa hamba mendekati dan 
 memperoleh ridha Allah SWT melalui kerja atau amal yang soleh dengan 
memurnikan sikap penyembahan hanya kepada-Nya (Tasmara, 2002: 20). 
Tasmara menyebutkan firman Allah dalam Al-Qur‟an Surat Ash-Shaff: 4 yang 
memerintahkan untuk berkomitmen secara Islam berbunyi : 
 
 
 Artinya: “Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang berperang di 
jalannya dalam barisan yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan 
yang tersusun kokoh”(QS. Ash-Shaff: 4). 
 
Pada ayat tersebut disebutkan bahwa Allah SWT menyukai mukmin yang 
berjuang dalam sebuah bangunan yang kokoh. Ciri dari bangunan yang kokoh 
adalah seluruh komponen di dalamnya saling menguatkan satu dengan yang lain 
(Tasmara, 2002: 25).  
Dapat disimpulkan bahwa solidaritas organisasi memiliki tiga ciri, yaitu: 
masing-masing komponen didalamnya bisa menguatkan satu dengan yang lain, 
bersinergi dalam bekerja serta memiliki program yang jelas, termasuk pembagian 
potensi dan pemanfaatan kemampuan.  
 
2.1.3. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
 Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja 
dengan standar yang ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001: 67). Prestasi 
 kerja karyawan telah didefinisikan sebagai kinerja dalam hal kuantitas dan 
kualitas yang diharapkan dari setiap karyawan. 
 Kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa 
yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan. Luthans (Terjemahan 
Vibin Andika Yuwono dkk 2005: 165). Sedangkan Gibson (Terjemahan Nunik 
Ardiani 1997: 45), mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang 
terkait dengan tujuan organisasi, seperti kualitas dan kriteria efektivitas kerja 
lainnya. 
 Kinerja pada dasarnya apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk pekerjaan meliputi kuantitas dari 
hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan 
bekerja sama. Mathis & Jackson (Terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira 
Hie 2006: 378). Dalam hal ini kriteria pekerjaan adalah faktor paling penting yang 
dilakukan orang dalam pekerjaan mereka karena berkaitan dengan apa yang 
diberikan organisasi untuk dilakukan oleh karyawan.  
 Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (Bangun, 2012: 231). Peningkatan 
kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak pemberi kerja maupun 
para pekerja. Perusahaan menginginkan kinerja karyawannya baik, karena kinerja 
karyawan yang baik dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. Disisi lain, 
para pekerja berkepentingan untuk mengembangkan diri dan promosi pekerjaan. 
 Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 
suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu yang diukur melalui hasil 
 kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan. 
Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi dipengaruhi oleh 
tingkat kinerja dari karyawan secara individu maupun kelompok. Dengan 
peningkatan kompetisi, perusahaan telah mengakui pentingnya kinerja karyawan 
untuk bersaing di pasar global karena kinerja karyawan yang meningkat, itu akan 
mempengaruhi kinerja perusahaan dan profitabilitas perusahaan. 
 
2. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara (2001: 67), 
yaitu : 
a. Faktor kemampuan. Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari 
kemampuan potensi dan kemampuan realita. Artinya karyawan yang 
memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110 - 120) dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, 
maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 
b. Faktor motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan 
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 
 Dalam penelitian Bryan Johanes (2014), ada tiga faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu : 
a. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja; 
b. Kejelasan dan penerimaan atau penjelas peran seorang pekerja yang 
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang 
diberikan kepadanya; 
 c. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong mengerahkan 
dan mempertahankan perilaku. 
 Mathis & Jackson (Terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira Hie 2006: 
113), menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan meliputi : 
a. Kinerja karyawan individual. Tiga faktor utama yang mempengaruhi 
bagaimana individu bekerja meliputi kemampuan individu untuk melakukan 
pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan dan dukungan organisasi. 
Selain itu, motivasi yaitu keinginan dalam diri seorang yang menyebabkan 
orang tersebut bertindak. 
b. Hubungan individual dan organisasional. Organisasi yang telah berulangkali 
berhasil menunjukkan bahwa hubungan individual benar-benar berarti dan 
harus diatur dengan efektif. Biasanya organisasi memberikan kesejahteraan 
kepada karyawannya agar karyawan bekerja dengan loyal. 
c. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Ketidakpuasan kerja muncul ketika 
harapan seseorang tidak terpenuhi. Karyawan yang tidak puas dengan 
pekerjaan atau berkomitmen terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang 
besar untuk meninggalkan organisasi. 
d. Potensi dan sumber daya manusia. Kinerja organisasional dan individual 
ditingkatkan dengan kontinuitas karyawan yang mengetahui pekerjaan, rekan 
kerja, layanan dan produk organisasi mereka, serta pelanggan perusahaan 
tersebut.  
 
 
 
 
 3. Penilaian Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk 
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
(Bangun, 2012: 231). Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil 
kerja yang dicapai karyawan dengan standar pekerjaan. Bila hasil kerja yang 
diperoleh sampai atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang 
karyawan termasuk pada kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang karyawan 
yang hasil pekerjaannya tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja 
yang tidak baik atau berkinerja rendah. 
Penilaian kinerja adalah suatu penilaian formal mengenai seberapa baik 
karyawan melakukan pekerjaan mereka. Griffin (Terjemahan Gina Gania 2004: 
429). Salah satu alasan penilaian kinerja diperlukan untuk memvalidasi alat 
pemilihan atau mengukur dampak dari program pelatihan. Alasan kedua bersifat 
administratif untuk membantu dalam membuat keputusan mengenai kenaikan 
gaji, promosi dan pelatihan. Alasan yang lain adalah untuk membantu mereka 
meningkatkan kinerja mereka saat ini dan merencanakan karir di masa mendatang. 
Menurut Mathis and Jackson (Terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira 
Hie 2006: 382), penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik 
karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat 
standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan. 
Dengan kata lain penilaian kinerja adalah sistem yang digunakan untuk menilai 
dan mengetahui apakah seseorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya 
secara keseluruhan. 
  Penilaian kinerja dapat ditinjau ke dalam jumlah dan kualitas pekerjaan 
yang diselesaikan karyawan pada periode tertentu. Kinerja seseorang karyawan 
dapat dinilai berdasarkan jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam batas waktu 
tertentu. Karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah yang 
melampaui standar pekerjaan dinilai dengan kinerja yang baik. Karyawan yang 
menghasilkan pekerjaan dalam jumlah banyak dan kualitas tinggi akan 
memperoleh kinerja tinggi.  
Kinerja rendah terjadi ketika jumlah pekerjaan yang dihasilkan sedikit dan 
kualitas hasil pekerjaan juga rendah. Keadaan ini terjadi kemungkinan disebabkan 
kesalahan dalam seleksi dan penempatan yang kurang tepat. Karyawan dengan 
kinerja rendah seperti ini tidak dapat dipertahankan pada posisi pekerjaannya. 
Tindakan yang dilakukan adalah mutasi atau penurunan tingkat pekerjaan. 
Karyawan dengan kinerja yang rendah perlu diberikan pelatihan pekerjaan agar 
dapat mencapai kinerja tinggi. 
 
4. Karakteristik Kinerja Karyawan 
 Menurut Mangkunegara (2001: 68), karakteristik orang yang mempunyai 
kinerja tinggi adalah sebagai berikut : 
a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.Berani mengambil dan 
menanggung resiko yang dihadapi;  
b. Memiliki tujuan yang realistis.  Memiliki renacana kerja yang menyeluruh 
dan berjuang untuk merealisasi tujuannya; 
c. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang kongkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya; 
 d. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
 
5. Mengukur Kinerja Karyawan  
Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan. Untuk 
memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur 
dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui (Bangun, 2012: 
233) : 
a. Jumlah pekerjaan, dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar 
pekerjaan;  
b. Kualitas pekerjaan, setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat 
menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan 
tersebut; 
c. Ketepatan waktu, setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu bagian 
tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian 
lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan; 
d. Kehadiran, suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan 
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan 
ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya; 
 e. Kemampuan kerja sama, tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu 
orang karyawan saja. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya 
bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya. 
Dalam penelitian Okto A. & Bambang S. (2014), ada tiga kategori untuk 
mengukur kinerja karyawan, yaitu : 
a. Kuantitas hasil kerja, berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang harus 
dikerjakan. Untuk mengetahui tinggi rendahnya kinerja karyawan tersebut 
dibandingkan dengan standar kuantitas yang ditetapkan oleh perusahaan; 
b. Kualitas hasil kerja, berkaitan dengan baik buruknya atau mutu yang 
dihasilkan, berkaitan dengan bentuk pengeluaran; 
c. Ketepatan waktu, berkaitan sesuai tidaknya dengan waktu yang telah 
ditetapkan. Dalam hal ini penetapan standar waktu biasa ditentukan 
berdasarkan pengalaman sebelumnya. 
Dalam penelitian Ari F. (2006), ada lima kategori untuk mengukur kinerja 
karyawan, yaitu : 
a. Pengetahuan kemampuan keterampilan kerja; 
b. Sikap terhadap pekerjaan; 
c. Kualitas kerja; 
d. Volume hasil kerja; 
e. Interaksi atau komunikasi dalam kelompok. 
 
6. Kinerja Menurut Islam  
Kinerja karyawan sering disebut dengan etos kerja. Ethos berasal dari 
bahasa yunani yang berarti sikap, kepribadian, watak, karakter serta keyakinan 
 atas sesuatu. Ethos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh, budaya serta 
sistem nilai yang diyakininya (Tasmara, 2002: 15).  
Pandangan Islam tentang pekerjaan perlu kiranya diperjelas dengan usaha 
sedalam-dalamnya. Sabda Nabi Muhammad SAW bahwa nilai-nilai suatu bentuk 
kerja tergantung pada niat pelakunya. Dalam sebuah hadist diriwayatkan oleh 
Bukhari dan Muslim, Rasulullah bersabda bahwa:“Sesungguhnya (nilai) 
pekerjaan itu tergantung pada apa yang diniatkan.” (HR. Bukhari dan Muslim ). 
Tinggi rendahnya nilai kerja itu diperoleh seseorang tergantung dari tinggi 
rendahnya niat. Niat merupakan dorongan batin bagi seseorang untuk 
mengerjakan atau tidak mengerjakan sesuatu. Nilai suatu pekerjaan tergantung 
kepada niat pelakunya. Niat yang ikhlas akan menghasilkan perbuatan yang ikhlas 
pula. Dengan hati yang ikhlas, maka akan timbul semangat untuk bekerja 
sehingga menghasilkan pekerjaan yang baik tanpa ada paksaan. 
Bekerja merupakan kegiatan melakukan pekerjaan dengan maksud 
memperoleh penghasilan atau keuntungan. Dalam pandangan Islam, bekerja itu 
ibadah, sehingga setiap umat islam memiliki kewajiban untuk bekerja. Dalam 
konteks Islam tentang perekonomian (iqtishadiyah), bekerja adalah modal dasar 
ajaran islam itu sendiri. Sehingga disebutkan seorang muslim yang bekerja adalah 
orang mulia, sebab bekerja adalah bentuk ibadah yang merupakan kewajiban 
setiap orang yang mengaku mukmin.  
 
 
 
 
 
 
 2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
 Penulisan penelitian ini tidak terlepas dari penelitian terdahulu yang 
relevan antara lain : 
Penelitian yang dilakukan oleh Tsui. et. al. (2013), yang berjudul “The 
Influence Of Psychological Contract And Organizational Commitment On 
Hospitality Employee Performance” Studi Kasus Pada Karyawan Hotel 
International di Taiwan, dengan peserta 361 karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kontrak psikologis dan komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan melalui variabel kepuasan kerja. Tingginya kadar 
psikologis akan meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 
Menurut Tsui. et. al. dalam penelitiannya di Hotel Internasional 
mengatakan bahwa tingginya standar kinerja karyawan menjadi sangat penting, 
karena kinerja karyawan akan berdampak pada loyalitas pelanggan dan niat 
pembelian pelanggan. Dalam hal ini, kontrak psikologis dan komitmen organisasi 
sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Karyawan memiliki harapan kepada pimpinan mereka dalam kaitannya 
dengan faktor-faktor seperti promosi, membayar dan pengembangan karir. Disisi 
lain, pimpinan mengharapkan karyawan untuk berkerja dengan loyalitas yang 
baik. Kewajiban seperti ini biasanya implisit dan kedua belah pihak merasa bahwa 
harapan mereka akan dipenuhi. Peneliti menunjukkan bahwa ketika organisasi 
melanggar kewajiban ini komitmen organisasi berkurang. 
  Penelitian Aries dan Risqy (2013), yang berjudul “Employee’s Job 
Performance: The Effect Attitude Toward Work, Organizational Commitment And 
Job Satisfaction ” Pada Staf Manajerial dan Non-Manajerial PT. Intech Anugrah 
Indonesia (PT. Intech). Pada penelitian Aries S. menjelaskan dan menguji 
pengaruh sikap terhadap pekerjaan dan komitmen organisasi terhadap prestasi 
kerja karyawan di PT. Intech. Berdasarkan hasil tes, menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi adalah faktor yang mempengaruhi dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Intech.  
 Dalam penelitian, Aris S. mengatakan bahwa sikap positif terhadap 
pekerjaan dan tingkat komitmen organisasi yang tinggi akan mengingkatkan 
kinerja karyawan. Ini berarti setiap peningkatan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Intech.  
 Penelitian Yeliz S., et. al. (2013), dengan judul “The Effect Of 
Organizational Commitment On Job Performance” Pada Kasus Kahramanmaras 
Provinsi Direktorat Pelayanan Pemuda dan  Olah raga di Turki. Dalam penelitian 
ini peneliti menganalisis dimensi komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, 
komitmen kelanjutan dan komitmen normatif terhadap kinerja karyawan. 
 Hasil penelitian Yeliz S., et. al., mengatakan bahwa ada hubungan yang 
positif dan signifikan antar komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan komitmen 
normative terhadap kinerja karyawan. Hal ini terjadi karena manajer mereka 
menjalin hubungan yang sangat baik dengan bawahannya, seperti mengadakan 
kegiatan-kegiatan lain diluar jam kantor, sehingga terjalin hubungan kekeluargaan  
 antara manajer dengan bawahan. Keadaan yang seperti ini membuat karyawan 
merasa senang bekerja di organisasi ini. 
 Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan 
kinerja yang lebih baik dalam organisasi dari pada karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi yang rendah. Karyawan dengan komitmen afektif tinggi 
bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi, ini disebabkan karena mereka merasa bahwa pimpinan 
memperkerjakan karyawannya dengan baik terkait dengan promosi, kenaikan gaji 
dan kompensasi yang sesuai. 
 Pada komitmen kelanjutan disebabkan karena karyawan memiliki 
kesulitan dalam memutuskan untuk pindah ke organisasi lain dan biaya yang 
dirasakan apabila meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja saat ini. Pada 
komitmen normatif, karyawan merasa bersyukur dan bangga dapat bekerja di 
organisasi tersebut, dengan alasan bahwa pimpinan memberikan pekerjaan dengan 
baik ketika karyawan benar-benar membutuhkan pekerjaan, karyawan merasa 
bahwa tetap berada pada organisasi adalah hal yang terbaik bagi mereka. 
Sehingga mereka harus terus bekerja di organisasi tersebut.  
 Penelitian yang dilakukan oleh Selly Jayanti (2014), dengan judul 
“Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kontrak Psikologis, dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan RSUD Kota Semarang”. Peneliti 
menjelaskan hubungan antara variabel motivasi kerja, kepuasan kerja, kontrak 
psikologis, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
 karyawan, dengan sampel sebanyak 87 karyawan dengan metode pengumpulan 
data menggunakan wawancara kuesioner. 
 Hasil penelitian Selly J. menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, 
kepuasan kerja, kontrak psikologis, disiplin kerja, dan lingkungan kerja secara 
parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Dan 
koefisien determinasi (R
2
) dengan melihat adjust square adalah sebesar 89,6%. 
 Variabel kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Ini disebabkan karena perusahaan sudah memberikan 
kesejahteraan bagi karyawannya berkaitan dengan pemberian kompensasi, 
sehingga karyawan merasa bahwa dirinya harus memberikan loyalitas kerja yang 
baik terhadap perusahaan. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Yenny V. dan Joko U. (2011), yang 
berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasi, Partisipasi dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Lippo Tbk Cabang Kudus”. Peneliti menguji 
pengaruh antara komitmen organisasi, partisipasi dan motivasi karyawan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Lippo Tbk Cabang kudus. 
 Hasil penelitian menyatakan bahwa komitmen terbukti memiliki pengaruh 
terhadap variabel kinerja karyawan. Komitmen organisasi pada karyawan 
merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja 
karyawan. Komitmen organisasi merupakan keterlibatan dan keinginan yang kuat 
untuk tetap bertahan di organisasi tersebut, sehingga akan meningkatkan kinerja 
karyawan. Variabel motivasi dan partisipasi juga mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
  Peneliti Steven (2013), melakukan penelitian dengan judul “Analisis 
Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap Kontrak Psikologis dan Dampaknya 
Terhadap Kinerja Karyawan”. Penelitian ini dilakukan pada PT. Erna Djuliawati 
divisi marketing dan communication.  Hasil penelitian mengatakan bahwa kontrak 
psikologis sendiri memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Jika kontrak psikologis diterapkan dengan baik yaitu apabila karyawan 
maupun atasan saling percaya sesuai dengan ketentuan atau perjanjian yang telah 
disepakati bersama maka akan meningkatkan kinerja karawan karena karyawan 
dapat mengelola sumber daya yang dimiliki, berinisiatif untuk memberikan 
gagasan dan mau bertindak untuk menyelesaikan masalah, tepat waktu dengan 
menata rencana kerja, menghasilkan kualitas kerja yang maksimal dan jarang ada 
revisi, serta komunikasi yang baik dengan atasan, rekan kerja dan berbagai pihak 
di perusahaan. 
 
2.3. Kerangka Pemikiran 
 Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana teori-
teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan diidentifikasi sebagai suatu 
permasalahan. Berdasarkan perumusan masalah maka hubungan antara kontrak 
psikologis, komitmen organisasi dan kinerja karyawan digambarkan sebagai 
berikut :  
 
 
 
 
 Gambar 1.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
h H1 
      
     H2 
      
 
Sumber: Tsui. et. al. (2013), Aries S. & Risqy M. (2013), dan Selly J. (2014) 
Kerangka pemikiran ini menjelaskan pengaruh variabel kontrak psikologis 
(X1) dan komitmen organisasi (X2) sebagai variabel independen berpengaruh 
langsung terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependen. 
 
2.4. Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam 
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan 
baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta 
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2010; 93). 
Kontrak psikologis adalah serangkaian ekspektasi yang dimiliki seorang 
individu menyangkut apa yang akan dia kontribusikan untuk organisasi dan apa 
yang akan diberikan oleh organisasi sebagai balas. Tsui., et. al. (2013), melakukan 
penelitian dengan hasil yang menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif dan 
signifikan antara kontrak psikologis dengan kinerja karyawan.  
Kontrak Psikologis 
( X1) 
Komitmen Organisasi 
(X2) 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
 Penelitian yang sama juga dilakukan oleh Jayanti S. (2014), hasil 
menyatakan bahwa kontrak psikologis juga memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian serupa dilakukan oleh Steven 
(2013), hasil penelitian juga menyatakan bahwa kontrak psikologis memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Semakin baik kontrak 
psikologis karyawan maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 
Apabila karyawan memiliki kontrak psikologis yang tinggi, misalnya 
merasa bahwa harus memberikan kontribusi yang lebih untuk perusahaan maka 
akan meningkatkan kinerjanya sebagai wujud timbal balik karena perusahaan 
telah memenuhi harapan dan kebutuhan yang diinginkannya. Oleh karena itu, 
hipotesis yang akan diajukan peneliti adalah : 
H1: Kontrak psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
 Komitmen organisasi adalah perasaan dedikasi untuk mempekerjakan 
seseorang di organisasi, kemauan untuk bekerja keras untuk majikan, dan maksud 
untuk tetap dengan organisasi itu. Yeliz S., et. al. (2013), melakukan penelitian 
dengan hasil menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara 
komitmen organisasi dan kinerja.   
Yenny V. dan Joko U. (2011), juga melakukan penelitian dengan hasil 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Ini disebabkan karena karyawan memiliki keinginan 
yang kuat untuk tetap bekerja di organisasi tersebut, sehingga meningkatkan 
kinerjanya. 
 Peneliti lain seperti Chaoping (2013), melakukan penelitian dengan hasil 
menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif dan siginifikan antara komitmen 
organisasi dengan kinerja karyawan. Ini karena karyawan merasa ada keamanan 
pekerjaan dan pemberian gaji yang stabil sehingga karyawan dapat memberikan 
hasil kerja yang lebih tinggi.  
Apabila organisasi tempat mereka bekerja saat ini adalah organisasi yang 
baik, seperti mensejahterakan dalam hal kebutuhan ekonominya, dan organisasi 
yang memberikan rasa nyaman pada pekerjaannya, maka karyawan akan memiliki 
rasa komitmen yang tinggi dan akan setia terhadap perusahaan sehingga karyawan 
harus bekerja dengan sungguh-sungguh dan meningkatkan kinerjanya demi 
kemajuan organisasi. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan peneliti adalah : 
H2: Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu 
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk 
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada 
umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2010: 13). 
 
3.2. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan dimulai dari penyusunan proposal penelitian 
sampai terlaksananya penelitian ini, yaitu pada bulan Desember 2015 sampai 
bulan Mei 2016. 
Penelitian ini dilakukan di PT. Candiloka yang beralamat di Jamus, 
Ngawi, Jawa Timur. 
 
3.3. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2010: 115). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Candiloka Ngawi. 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2010: 116). Ukuran sampel yang layak dalam 
 penelitian adalah 30 sampai dengan 500 anggota. Untuk menentukan ukuran 
sampel, penelitian ini menggunakan rumus Slovin dalam Suliyanto (2006: 100), 
sebagai berikut : 
n = 
 
       
 
Keterangan : 
n = besaran sampel 
N = jumlah populasi 
e  = error atau kesalahan dalam pengambilan sampel, yaitu 10% 
Berdasarkan jumlah populasi yang ada di PT. Candiloka Jamus yaitu 600 
karyawan, dengan menggunakan rumus Slovin diatas maka jumlah sampel dalam 
penelitian ini adalah 90 responden. 
 
3.4. Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik random sampling (probability 
sampling), dengan metode simple random sampling, yaitu cara pengambilan 
sampel dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 
populasi itu (Sugiyono, 2010: 164). Penelitian ini menggunakan teknik simple 
random sampling karena populasi karyawan pada PT. Candiloka ini sifatnya 
homogen atau sama, sehingga untuk mengukur kinerja karyawan ini dilakukan 
dengan mengambil sampel secara acak tidak memandang atau membedakan 
jabatan, umur, lamanya bekerja, dan pendidikan terakhir karyawan, karena semua 
karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah personalia dan karyawan PT. Candiloka. 
 3.5. Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber 
aslinya. Data primer secara khusus dikumpulkan untuk menjawab pertanyaan 
penelitian. Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2010: 402). 
Data primer yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan kuesioner 
yang diisi para responden yang berupa jawaban atau persepsi karyawan PT. 
Candiloka atas pertanyaan yang berhubungan dengan variabel yang diamati. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari 
sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpul 
data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data (Sugiyono, 2010: 402). 
Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini diambil dari studi pustaka 
berupa literatur yang terkait dengan penelitian ini, jurnal, dan data yang diperoleh 
dari perusahaan seperti gambaran umum perusahaan PT. Candiloka Ngawi. 
 
3.6. Teknik Pengumpulan Data 
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah persepsi tentang kontrak 
psikologis dan komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
 
 
 1. Kuesioner  
Menurut Sugiyono (2010: 199), kuesioner merupakan teknik pengumpulan 
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Pengukuran variabel 
dilakukan dengan menggunakan skala likert. 
2. Wawancara  
Metode wawancara adalah proses memperoleh keterangan dan data untuk 
tujuan penelitian dengan cara tanya jawab, sambil bertatap muka dengan 
menggunakan alat yang dinamakan panduan wawancara (Siregar, 2013: 18). 
3. Studi pustaka 
Menurut Sugiyono (2010: 201), studi pustaka yaitu dengan mengadakan 
penelusuran terhadap buku-buku, jurnal, dan hasil penelitian yang relevan. Buku 
yang digunakan dalam penelitian ini seperti buku perilaku organisasi, buku 
manajemen sumber daya manusia, buku metodologi penelitian. 
Jurnal yang digunakan dalam penelitian ini seperti pengaruh hubungan 
kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, hubungan 
sikap kerja dan komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
3.7. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen (variabel terikat) yaitu variabel yang dipengaruhi atau 
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010: 59). Variabel 
dependen dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan (Y). Kinerja karyawan yaitu 
 hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
2. Variabel Independen (X)  
Variabel independen (variabel bebas) yaitu variabel yang mempengaruhi 
atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen (terikat) 
(Sugiyono, 2010: 59). Variabel independen dalam penelitian ini yaitu kontrak 
psikologis ( X1) dan komitmen organisasi (X2). 
a. Kontrak psikologis (X1), yaitu keyakinan individu mengenai syarat dan 
kondisi dari perjanjian pertukaran timbal balik antara karyawan dengan 
individu.  
b. Komitmen organisasi (X2), yaitu suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu.  
 
 3.8.   Definisi Operasional Variabel 
 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Varibel 
 
No  Nama 
Peneliti 
& Tahun 
Variabel Indikator Hasil  
1 Pei Ling 
Tsui, et. 
al. 
(2013) 
Kontrak psikologis 
(X1) yaitu  
keyakinan individu 
mengenai syarat dan 
kondisi dari 
perjanjian pertukaran 
timbale balik antara 
karyawan dengan 
organisasi. 
a. Karyawan siap bekerja pada 
perusahaan ini dalam jangka waktu 
yang relative lama. 
b. Karyawan siap melakukan hal-hal 
lain untuk mempertahankan 
pekerjaannya. 
c. Karyawan mendukung perusahaan 
ini. 
d. Karyawan akan menunjukkan 
kesetiaan terhadap kepentingan 
perusahaan. 
e. Karyawan akan menjadi anggota 
perusahaan yang baik. 
f. Karyawan hanya melakukan 
serangkaian pekerjaan yang tertera 
dalam kontrak kerja 
g. Karyawan tidak memiliki 
kewajiban untuk tetap bekerja di 
perusahaan ini selamanya. 
Hasil menunjukkan bahwa kontrak psikologis 
dan komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tingginya kadar psikologis akan 
meningkatkan loyalitas karyawan, sehingga 
akan meningkatkan kinerja karyawan. 
 
Tabel lanjutan…. 
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 Lanjutan Tabel 3.1 
 
No Nama 
Peneliti 
& Tahun 
Variabel Indikator Hasil 
2 Aris 
Susanti 
da Risqy 
M. 
(2013) 
Komitmen 
Organisasi (X2) 
didefinisikan sebagai 
suatu keadaan di 
mana seorang 
karyawan memihak 
pada suatu 
organisasi tertentu 
dan tujuan-
tujuannya, serta 
berniat memelihara 
keanggotaan dalam 
organisasi itu. 
a. Karyawan sangat senang berkarir 
dengan lembaga ini. 
b. Karyawan merasa ada ikatan 
emosional dengan lembaga ini. 
c. Karyawan benar-benar merasakan 
seolah-olah masalah organisasi ini 
merupakan masalah karyawan. 
d. Karyawan benar-benar merasakan 
seperti bagian dari keluarga 
organisasi. 
e. Karyawan benar-benar merasakan 
rasa memiliki yang kuat terhadap 
organisasi. 
f. Saat ini berada di organisasi 
merupakan hal yang sama 
pentingnya dengan kebutuhan. 
g. Jika karyawan tidak siap 
sepenuhnya mencurahkan diri 
dalam organisasi ini, karyawan 
mungkin mempertimbangkan 
bekerja ditempat lain. 
 
Hasil menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Setiap peningkatan komitmen 
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 
kepuasan dan kinerja karyawan, sehingga 
apabila karyawan merasa puas dengan 
pekerjaannya maka akan muncul sikap 
komitmen dalam diri karyawan, sehingga 
akan berdampak positif terhadap kinerjanya. 
Tabel lanjutan…. 
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 Lanjutan Tabel 3.1 
 
No Nama 
Peneliti 
& Tahun 
Variabel Indikator Hasil 
3 Selly 
Jayanti. 
(2013) 
Kinerja Karyawan 
(Y) adalah hasil 
kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang 
dicapai oleh 
seseorang pegawai 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai 
dengan 
tanggungjawab yang 
diberikan 
kepadanya. 
a. Karyawan mempunyai semangat 
kerja tinggi dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
b. Karyawan mampu menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu. 
c. Karyawan mampu mengerjakan 
pekerjaan dengan teliti. 
d. Karyawan mampu mengambil 
inisiatif dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
e. Karyawan mampu melaksanakan 
tugas sesuai dengan kualitas yang 
diinginkan oleh perusahaan. 
Hasil menunjukkan bahwa variabel motivasi 
kerja, kepuasan kerja, kontrak psikologis, 
disiplin kerja, dan lingkungan kerja secara 
parsial berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan. Kontrak 
psikologis juga berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini 
disebabkan karena perusahaan sudah 
memberikan kesejahteraan bagi karyawannya 
berkaitan dengan pemberian kompensasi, 
sehingga karyawan merasa bahwa dirinya 
harus memberikan loyalitas kerja yang baik 
terhadap perusahaan. 
Sumber : Jurnal dikembangkan untuk skripsi ini, 2013. 
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 3.9. Instrument Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010: 102), instrument penelitian adalah suatu alat 
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. 
Semua fenomena ini disebut variabel penelitian. Instrument yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah kuesioner. Pengukuran variabel dilakukan dengan 
menggunakan skala likert. 
Tabel 3.2 
Skor Jawaban Angket 
 
No Jawaban Skor 
1 Sangat setuju 5 
2 Setuju 4 
3 Kurang setuju 3 
4 Tidak setuju 2 
5 Sangat tidak setuju 1 
Sumber : Sugiyono, (2010: 199). 
Pada tahap pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner ini, ada dua 
daftar kelompok pertanyaan dan pernyataan, yaitu : 
1. Kelompok pertanyaan demografi responden, yaitu jenis kelamin, usia 
responden, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 
2. Kelompok pernyataan yang mewakili variabel independen dan variabel 
dependen, yaitu : 
a. Variabel independen, yaitu variabel kontrak psikologis (X1) dan komitmen 
organisasi (X2). 
b. Variabel dependen, yaitu variabel kinerja karyawan (Y). 
Sebelum data diolah dan dianalisis, maka terlebih dahulu harus dilakukan 
pengujian untuk mengetahui kesungguhan para responden dalam menjawab 
 pertanyaan. Pengujian tersebut adalah pengujian validitas (test of validity) dan 
pengujian reliabilitas (test of reliability). 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini sangat 
ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. Untuk itu dalam penelitian 
ini akan dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 
 
3.10. Teknik Analisis Data 
Penelitian ini menganalisis bagaimana pengaruh kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linear berganda dengan 
menggunakan program komputer (software) SPSS versi 20.0. 
3.10.1. Analisis Deskriptif 
Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan 
atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau 
populasi sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan 
yang berlaku untuk umum (Sugiyono, 2010: 21). 
 
3.10.2. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuisioner (Ghozali, 2013: 45). Kriteria yang digunakan adalah jika rhitung lebih 
besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang 
 digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Pengukuran ini menggunakan 
teknik korelasi product moment person. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.Suatu kuisioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013: 41). 
Reliabel menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu 
rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data tersebut dapat diandalkan. 
Kriteria suatu instrument dikatakan reliabel jika nilai alpha lebih besar dari 0,6. 
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah cronbach alpha. Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nila cronbach alpha> 
0,60 (Ghozali, 2013: 41). 
 
3.10.3. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Normalitas merupakan pengujian apakah dalam sebuah model regresi 
variabel dependen, variabel independen atau keduanya mempunyai distribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi datanya mendekati 
normal. Untuk menguji normalitas dalam penelitian ini digunakan uji statistik 
Kolmogrof-Smirnov dengan kriteria yang digunakan adalah P-value yang 
signifikannya jelas diketemukan yaitu sebesar 5% (0,05), jika nilai probilitas yang 
 diperoleh lebih besar dari 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal 
(Ghozali,2013:114). 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Artinya antar 
variabel yang terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 
Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari nilai Variance Inflation 
Faktor  (VIF). Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance> 0,1 maka dapat dikatakan 
bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolinearitas (Ghozali, 
2013: 91). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidakpastian variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamtan ke pengamatan 
yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. 
 Pengujian ini digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang 
digunakan sudah benar atau tidak sehingga diperoleh informasi apakah fungsi 
yang digunakan sebaiknya berbentuk linear, kuadrat, atau kubik. Metode yang 
digunakan dalam penelitian ini untuk menguji heteroskedastisitas dengan melihat 
grafik scatterplot. Grafik scatterplot ini dihasilkan dengan menggunakan alat 
bantu SPSS 20.0.  
 Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat 
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot, jika ada pola tertentu seperti 
titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar 
kemudian menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
Jika ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada 
sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 105). 
4. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi dilakukan untuk menguji adanya korelasi internal antar 
variabel-variabel yang diamati dalam serangkaian pengamatan yang tersusun 
dalam suatu rangkaian ruang dan waktu. Kemungkinan penyebab terjadinya 
korelasi adalah adanya kesalahan dalam melakukan penyusunan model, sehingga 
model harus diperbaiki.  Salah satu cara untuk menguji autokorelasi adalah 
dengan uji statistik Durbin Watson (DW). Ketentuannya adalah sebagai berikut 
(Ghozali, 2013: 95). 
Tabel 3.3 
Tabel Durbin Watson 
 
Durbin Watson Kesimpulan 
< 1,08 Ada autokorelasi 
1,08 – 1,66 Tanpa kesimpulan 
1,66 – 2,24 Tidak ada autokorelasi 
2,24 - 2,82 Tanpa kesimpulan 
> 2,82 Ada autokorelasi 
Sumber: Ghozali, 2013: 95. 
 
 
 
 
 
 
 3.10.4. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013: 98). 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan nilai probabilitas signifikansi : 
a. Jika tingkat signifikansi lebih besar 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho 
diterima, sebaliknya Ha ditolak. 
b. Jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
Ho ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (  ) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel yang 
terkait. Dalam regresi berganda nilai R menunjukkan korelasi ganda variabel 
independen dengan variabel dependen. Nilai Adjusted R Square menunjukkan 
besarnya peran atau kontribusi variabel independen yang mampu menjelaskan 
variabel dependen (Ghozali, 2013: 42). 
 
3.10.5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen (Ghozali, 2013: 95). Tujuan 
dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang ditimbulkan 
antara kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di 
 PT. Candiloka Jamus secara bersama-sama dengan menggunakan persamaan 
regresi berganda sebagai berikut : 
Y= a + b1X1 + b2X2 + Ɛ 
(Sanusi, 2011: 135). 
Keterangan : 
Y  = Kinerja karyawan 
a   = Konstanta 
b1  = Koefisien regresi kontrak psikologis 
b2  = Koefisien regresi komitmen organisasi  
X1  = Kontrak Psikologis 
X2  = Komitmen Organisasi 
Ɛ  = Residual atau standar error 
 
3.10.6. Uji Hipotesis (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen (Djarwanto & Pangestu, 2003: 307). Pengujian 
ini dilakukan dengan uji t pada tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai 
berikut: 
 Dengan menggunakan nilai probabilitas signifikansi: 
a) Jika tingkat signifikansi lebih besar 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho 
diterima, sebaliknya Ha ditolak.  
b) Jika tingkat signifikansi lebih kecil 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
 
 BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1. Profil Perusahaan 
PT. Candiloka merupakan perusahaan yang bergerak dibidang pengolahan 
teh yang terletak di Lereng Gunung Lawu Desa Girikerto Sine Ngawi. PT. 
Candiloka memiliki perkebunan teh terbesar di Jawa Timur dengan Luas tanah 
478,20 hektar. Lahan perkebunan ini berada di ketinggian 800 hingga 1.200 mdpl 
(meter di atas permukaan laut). PT. Candiloka adalah perusahaan teh peninggalan 
seorang pengusaha Belanda yang bernama Van Rappart pada tahun 1866. Produk 
yang dihasilkan berupa teh alami, teh rasa kopi, teh hijau, teh hitam dan teh putih. 
PT. Candiloka Jamus memproduksi teh mulai dari bahan baku atau teh 
basah sampai menjadi teh yang siap dijual. Sehingga karyawan yang dimiliki 
terbagi menjadi beberapa bagian, yaitu karyawan pemetik teh, karyawan bagian 
pengolahan atau produksi, dan karyawan bagian staff. PT. Candiloka ini hanya 
memproduksi teh, tidak melakukan pengemasan barang. Jadi, setelah teh selesai 
diproduksi teh ini disalurkan ke perusahaan lain untuk dikemas dan dijual dengan 
merek mereka sendiri. Pengemasan barang PT. Candiloka hanya terdiri dari 
beberapa jenis saja, karena hanya untuk dijual disekitaran objek wisata kebun teh 
sebagai oleh-oleh. 
PT. Candiloka memiliki karyawan pemetik teh dan karyawan bagian 
produksi. Buruh tersebut adalah warga yang bertempat tinggal disekitaran 
perkebunan. Karyawan PT. Candiloka dibagi menjadi tiga kategori yaitu 
 karyawan harian, karyawan bulanan dan karyawan borongan.Diadakannya 
karyawan borongan yaituuntuk memenuhi permintaan produksi, karena 
diharapkan bisa memproduksi teh lebih banyak agar bisa meningkatkan penjualan 
teh dan mencapai laba yanglebih banyak. 
Sistem kerja pada PT. Candiloka ini ada dua shift dengan jam kerja lima 
jam, yaitu shift 1 dengan jam kerja pukul 10.00-15.00, shift 2 pukul 15.00-20.00. 
Karyawan tidak memiliki jam istirahat, namun hanya diijinkan untuk sholat pada 
saat masuk waktu sholat, waktu sholat juga bergantian dengan rekan kerja yang 
lain untuk menjaga proses produksi, karena mesin produksi tidak boleh berhenti. 
Karyawan masuk kerja selama enam hari yaitu Senin sampai Sabtu, dan diberi 
libur satu hari yaitu pada hari Minggu. Jam kerja karyawan pada hari Senin 
sampai hari Jum‟at normal yaitu 5 jam kerja, namun untuk hari Sabtu hanya 2 jam 
kerja yaitu pada pukul 10.00-12.00. 
 
4.1.2. Struktur Organisasi PT. Candiloka Jamus 
Struktur organisasi pada PT. Candiloka  Jamus bentuknya sederhana yaitu 
terdiri dari pimpinan yang memberikan wewenang kepada bawahan-bawahannya 
sesuai dengan bidangnya masing-masing. Dibentuknya struktur organisasi ini 
adalah untuk memperjelas wewenang dan tanggungjawab baik pimpinan maupun 
para staff dan karyawan, sehingga dapat menghindarkan kesimpangsiuran dalam 
menjalankan tugasnya masing-masing. Berikut tugas dan masing-masing bagian. 
1. Pimpinan 
Pimpinan pada PT. Candiloka ini bertanggungjawab semua kegiatan 
perusahaan. Mulai dari bahan baku atau teh basah sampai menjadi teh yang siap 
 dijual. Pimpinan tidak hanya bertanggungjawab terhadap kegiatan intern 
perusahaan saja, namun juga bertanggungjawab dengan pihak luar, seperti 
kerjasama dengan perusahaan lain. Tugas pimpinan PT. Candiloka yaitu 
mengkoordinasi dan mengawasi semua kegiatan semua bidang di perusahaan, 
menentukan kebijakan perusahaan, dan menetapkan strategi-strategi untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
2. Staff atau Manajer Personalia 
Staff atau Manajer  personalia ini bertanggungjawab atas segala hal yang 
berkaitan dengan kegiatan perusahaan baik intern maupun ektern perusahaan. 
Tugas manajer personalia yaitu membantu pimpinan dalam kegiatan administrasi, 
merekrut pegawai baru yang dibutuhkan perusahaan, mengkoordinir dan 
mengawasi pelaksanaan tugas dari kepala-kepala bagian. 
3. Staff atau Manajer Produksi 
Staff atau Manajer produksi yaitu bertanggungjawab semua kegiatan 
produksi, mulai dari bahan baku sampai menjadi bahan siap jual. Tugas staff atau 
manajer produksi ini adalah mengawasi dan mengevaluasi kegiatan produksi agar 
produk sesuai dengan spesifikasi dan standar mutu yang ditentukan, membuat 
rencana produksi sesuai dengan permintaan pemasaran, membuat laporan 
produksi mengenai pemakaian bahan dan jumlah produksi. 
4. Kepala Divisi Sortasi 
Pada divisi sortasi ini, kegiatannya memilih bahan baku basah atau daun 
teh yang baru masuk ke pabrik. Fungsinya yaitu untuk memilih teh yang 
berkualitas baik untuk diproduksi. Bagian divisi sortasi ini ada dua kepala divisi 
 yang bekerja secara bergantian sesuai shift. Tugas dari kepala divisi ini yaitu 
mengawasi bahan baku atau teh basah pada saat pertama kali masuk, mencatat 
pemasukan atau pendapatan teh basah per hari, dan memimpin dan 
mengendalikan kegiatan dibidang sortasi. 
5. Kepala Divisi Pengolahan 
Pada divisi pengolahan, kegiatannya mengolah bahan baku teh yang sudah 
melewati proses sortasi, untuk selanjutnya di produksi menjadi teh yang siap 
dijual. Divisi pengolahan memiliki dua kepala divisi yang bekerja secara 
bergantian sesuai shift. Tugas kepala divisi ini yaitu memimpin dan 
mengendalikan kegiatan di bidang produksi, menyiapkan laporan yang 
dibutuhkan manager produksi mengenai data produksi, menyusun jadwal dan 
rotasi kerja bagi karyawan produksi yang dipimpinnya. 
6. Kepala Divisi Teknisi 
Pada divisi teknisi ini fungsinya untuk menjaga, merawat, dan 
memperbaiki semua peralatan produksi. Tugas kepala divisi yaitu 
bertanggungjawab atas semua yang berhubungan dengan peralatan produksi. 
Kepala divisi memiliki wewenang untuk mengatur karyawan bagian teknisi agar 
menjalankan pekerjaannya sesuai standar perusahaan, tujuannya agar mesin selalu 
terjaga dengan baik. 
 
 
 
 
 
 4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Hasil Analisis Deskriptif 
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 90 orang. Berdasarkan hasil 
penyebaran kuesioner yang dilakukan di PT. Candiloka jamus, selanjutnya dapat 
diperoleh deskripsi responden dalam penelitian ini. Responden dilihat berdasarkan 
beberapa karakteristik, yaitu berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, 
dan lama bekerja. Hasil-hasil tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut : 
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase (%) 
1 Laki-Laki 19 21.1 
2 Perempuan 71 78.9 
Jumlah  90          100.0 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam responden 
laik-laki dan responden perempuan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa jumlah 
responden berjenis kelamin laki-laki adalah sebanyak 19 orang dan perempuan 71 
orang. 
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Usia 
 
No Kelompok Usia Frekuensi Prosentase (%) 
1 ≤20 tahun  0  0.0 
2 21-30 tahun 15 16.7 
3 31-40 tahun 75 83.3 
4 >40 tahun  0  0.0 
Jumlah  90           100.0 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
  Responden berdasarkan usia dikelompokkan ke dalam empat kelompok, 
yaitu  ≤  20 tahun, antara 21-30 tahun, antara 31-40 tahun, dan > 40 tahun. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa responden dengan rentang usia 21-30 tahun 
sebanyak 15 orang, dan rentan usia 31-40 tahun sebanyak 75 orang. 
3. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Prosentase (%) 
1 SLTP 90 100 
2 SLTA  0    0 
3 Diploma III  0    0 
4 Strata I  0    0 
Jumlah  90 100 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 
Responden berdasarkan tingkat pendidikan dikelompokkan menjadi empat 
kelompok, yaitu pendidikan tingkat SLTP, SLTA, Diploma III (D-3), dan Strata 
1(S-1). Berdasarkan hasil penelitian, dapat diketahui bahwa semua responden 
berpendidikan SLTP. 
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Bekerja Frekuensi Prosentase (%) 
1 ≤1 tahun  0    0 
2 2-3 tahun  0    0 
3 4-5 tahun  0    0 
4 >5 tahun 90 100 
Jumlah  90 100 
Sumber: data primer diolah, 2016. 
 Responden berdasarkan lama bekerja terdiri dari responden dengan lama 
bekerja antara 1-5 tahun. Lama bekerja responden dikelompokkan ke dalam empat 
kelompok. Kelompok tersebut adalah responden dengan lama bekerja ≤ 1 tahun, 
antara 2-3 tahun, antara 4-5 tahun, dan > 5 tahun. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa semua responden yang bekerja di PT. Candiloka lebih dari 5 tahun. 
 
4.2.2. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuisioner (Ghozali, 2013: 45). Kriteria yang digunakan adalah jika rhitung lebih 
besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Pengukuran ini menggunakan 
teknik korelasi product moment person. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Kontrak Psikologis 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
KP_1 26.78 3.717 .608 .680 
KP_2 26.68 3.815 .479 .710 
KP_3 26.85 3.721 .630 .676 
KP_4 26.78 4.384 .244 .759 
KP_5 26.73 3.794 .559 .692 
KP_6 26.73 3.948 .471 .712 
KP_7 26.83 4.251 .269 .758 
Sumber : data primer yang diolah, 2016. 
 
Hasil uji validitas variabel kontrak psikologis dapat dilihat pada kolom 
Corrected Item-Total Correlation. Nilai ini kemudian dibandingkan dengan nilai  
 rtabel. Diperoleh nilai rtabel sebesar 0,207 pada N = 90. Jika rhitung > rtabel maka 
pernyataan tersebut dikatakan valid. Dari hasil output di atas menunjukkan bahwa 
semua pernyataan kontrak psikologis adalah valid. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
KA_1 44.90 9.374 .728 .810 
KA_2 44.93 9.456 .699 .812 
KA_3 44.93 9.353 .736 .809 
KA_4 44.88 10.266 .421 .836 
KA_5 44.85 10.541 .334 .843 
KL_1 44.95 9.536 .674 .815 
KL_2 44.98 9.615 .651 .817 
KL_3 44.93 9.507 .681 .814 
KN_1 44.90 10.092 .478 .831 
KN_2 44.83 10.712 .282 .847 
KN_3 44.95 11.331 .089 .862 
Sumber: data diolah, 2016. 
 
Dari hasil output uji validitas komitmen organisasi menunjukkan bahwa 
pernyataan komitmen organisasi dikatakan valid, kecuali pernyataan komitmen 
normatif 3. Pernyataan komitmen normatif no 3 tidak valid karena hasil rhitung < 
rtabel. Sehingga dalam pengolahan regresi untuk pernyataan komitmen normatif no 
3 akan dihilangkan. 
 
 
 
 Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
KI_1 18.40 2.554 .707 .823 
KI_2 18.38 2.548 .718 .820 
KI_3 18.30 2.677 .655 .836 
KI_4 18.33 2.635 .673 .832 
KI_5 18.40 2.656 .631 .842 
Sumber : data primer diolah, 2016. 
 
Dari hasil output tersebut menunjukkan bahwa semua pernyataan kinerja 
karyawan dikatakan valid, karena diperoleh nilai rhitung lebih besar dari rtabel. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.Suatu kuisioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013: 41). 
Reliabel menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu 
rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data tersebut dapat diandalkan. 
Kriteria suatu instrument dikatakan reliabel jika nilai alpha lebih besar dari 0,6. 
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan cronbach alpha. Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nila cronbach alpha > 
0,60 (Ghozali, 2013:41). 
 
 Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel  Cronbach‟s Alpha N Of Item 
Kontrak Psikologis (X1) 0,745 7 
Komitmen Organisasi (X2) 0,841 11 
Kinerja Karyawan (Y) 0,860 5 
Sumber: data diolah, 2016. 
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua butir pertanyaan untuk 
variabel kontrak psikologis (X1) adalah reliabel, karena nilai cronbach alpha 
0.745 > 0,60. Variabel komitmen organisasi (X2) juga dikatakan reliabel, karena 
nilai cronbach alpha 0,841 > 0,60. Variabel kinerja karyawan juga dikatakan 
reliabel, karena nilai cronbach alpha 0,860 > 0,60. 
 
4.2.3. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk menguji apakah nilai 
residual terdistribusi secara normal atau tidak. Jadi yang terjadi dalam hal ini yang 
diuji normalitas bukan masing-masing variabel independen dan dependen tetapi 
nilai residual yang dihasilkan dari model regresi. Model regresi yang baik adalah 
yang memiliki nilai residual yang berdistribusi normal (Ghozali, 2013: 160). 
Jika nilai residualnya teristribusi normal maka nilai sebaran datanya akan 
terletak disekitar garis lurus diagonal. Namun jika data tersebut menjauhi garis 
lurus diagonal, maka data dapat dipastikan bahwa pendistribusian data tidak 
normal. Berikut ini disajikan hasil normal P-Plot dari data yang telah diolah : 
 
 
 
 
 Gambar 1.2 
Hasil Normal P-Plot 
 
Sumber: data sekunder diolah, 2016. 
 
Dari hasil olahan data, dapat dilihat hasil normal P-Plot pada gambar 
tersebut menunjukkan titik-titik secara keseluruhan mengikuti arah garis diagonal, 
maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinearitas merupakan uji yang dilakukan dengan tujuan 
menguji apakah model regresi terdapat korelasi antar variabel independen 
(Ghozali, 2013: 91). Pengujian terhadap multikolinearitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan nilai Tolerance dan VIF. Berdasarkan hasil analisis regresi 
dengan program SPSS 20.0 diperoleh nilai Tolerance dan VIF untuk masing-
masing variabel bebas sebagai berikut : 
 
 
 
 
 Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Consta
nt) 
10.632 3.399 
 
3.128 .003 
  
KP .300 .105 .303 2.860 .005 0.995 1.000 
KO .145 .061 .252 2.379 .020 0.995 1.000 
a. Dependent Variable: KI 
Sumber : data diolah, 2016. 
 
Dari tabel uji dapat dilihat bahwa, tolerance variabel bebas  yaitu 1.000 > 
0,10 dan VIF variabel bebas yaitu 1.000 < 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel bebas tidak saling berkorelasi secara signifikan. Hasil pengujian ini 
menunjukkan bahwa, data yang dianalisis memenuhi asumsi multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi dikatakan baik jika homokedastisitas. Jika variance residual 
satu pengamatan ke pengamatan tetap maka disebut homokedastisitas. Untuk 
menguji asumsi ini digunakan scatterplot. Grafik scatterplot menunjukkan tidak 
ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y, maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
 
 
 
 
 Gambar 1.3 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Sumber : data sekunder diolah, 2016. 
 
Gambar di atas memperlihatkan grafik scatterplot dari variabel dependen, 
dari grafik tersebut dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y, hal ini berarti bahwa model penelitian ini telah terbebas 
dari heteroskedastisitas. 
4. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi dilakukan untuk menguji adanya korelasi internal antar 
variabel-variabel yang diamati dalam serangkaian pengamatan yang tersusun 
dalam suatu rangkaian ruang dan waktu. Kemungkinan penyebab terjadinya 
korelasi adalah adanya kesalahan dalam melakukan penyusunan model, sehingga 
model harus diperbaiki. Salah satu cara untuk menguji autokorelasi adalah dengan 
uji statistik Durbin Watson (DW). 
 
 
 
 Tabel 4.10 
Hasil Uji Autokorelasi 
 
Model Summary
b
 
Model 
Change Statistics 
Durbin-Watson 
df2 Sig. F Change 
1 76
a
 .006 2.409 
Sumber: data diolah, 2016. 
 
Dari tabel 4.10 hasil uji di atas, dapat dilihat bahwa nilai DW sebesar 
2,409, nilai ini kita bandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan 
signifikansi  5%, jumlah sampel 90 (n) dan jumlah variabel 3 (k = 3). Oleh karena 
nilai DW 2,409 lebih besar dari batas atas (du) 1.726 dan kurang dari 4- du, maka 
dapat disimpulkan bahwa kita tidak bisa menolak Ho yang menyatakan bahwa 
tidak ada autokorelasi positif atau negatif atau dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat autokorelasi. 
 
4.2.4. Uji Ketepatan Model (Uji F) 
1. Uji Statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 
Pengujian hipotesis koefisien regresi secara simultan dilakukan dengan 
menggunakan analisis variance. Analisis variance dalam regresi berganda pada 
hakikatnya diperlukan untuk menunjukkan sumber-sumber variasi yang menjadi 
komponen dari variasi total model regresi. Uji F atau uji secara simultan pada 
output SPSS ditunjukkan pada tabel ANOVA sebagai berikut : 
 
 
 
 Tabel 4.11 
Hasil Uji Regresi Simultan (Uji F) 
 
ANOVA
a 
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regressio
n 
42.013 2 21.006 7.007 .002
b
 
Residual 224.859 75 2.998   
Total 266.872 77    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: data diolah, 2016. 
 
Nilai probabilitas variabel kontrak psikologis dan komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0.002. Jika dibandingkan dengan signifikansi 
yang digunakan maka nilai probabilitas kontrak psikologis dan komitmen 
organisasi secara simultan 0.002 < 0,05. Artinya variabel kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi secara simultan atau serempak berpengaruh terhadap 
variabel kinerja karyawan. 
2. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 
Koefisien determinasi (Adjusted R Square) digunakanuntuk  mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
(Ghozali, 2013: 97). Adjusted R Square  dapat dilihat pada output  SPSS dalam 
tabel model summary hasil output koefisien determinasi (Adjusted R Square) 
adalah sebagai berikut : 
 
 
 
 Tabel 4.12 
Hasil Uji R
2
 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of teh 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 
1 .397
a
 .157 .135 1.732 .157 7.007 2 
Sumber: data diolah, 2016. 
Besarnya nilai Adjusted R
2
 variabel kinerja karyawan adalah 0,135 atau 
13,5%. Hal ini berarti kemampuan variabel independen yang terdiri dari kontrak 
psikologis dan komitmen organisasi dalam menjelaskan variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan sebesar 13,5%. Untuk sisanya 86,5% (100% - 13,5%) dijelaskan 
atau dipengaruhi oleh variabel-variabel yang lain diluar model regresi yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini. 
 
4.2.5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Penelitian ini mengunakan alat analisis regresi linier berganda.Analisis ini 
dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari variabel-
variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013: 95). Berikut ini 
adalah hasil regresi linier berganda variabel independen kontrak psikologis dan 
komitmen organisasi terhadap variabel dependen kinerja karyawan pada PT. 
Candiloka Jamus. 
Untuk menguji hipotesis penelitian ini digunakan alat analisis regresi linier 
berganda, karena dalam modelnya terdapat lebih dari satu variabel independen.Di 
 bawah ini adalah hasil pengujian data dengan menggunakan regresi linier 
berganda dengan bantuan program SPSS versi 20.0. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
T Sig. Correlati
ons 
B Std. Error Beta Zero-
order 
1 
(Consta
nt) 
10.632 3.399 
 
3.128 .003 
 
X1 .300 .105 .303 2.860 .005 .306 
X2 .145 .061 .252 2.379 .020 .256 
Sumber: data diolah,2016. 
Pada tabel 4.13 di atas dapat menjelaskan hubungan antara variabel-
variabel penelitian ke dalam persamaan sebagai berikut : 
Y = 10,632 + 0,300 X1 + 0,145 X2 + ɛ 
Persamaan regresi tersebut akan diinterpretasikan sebagai berikut : 
1. Konstanta bernilai positif sebesar 10,632. Hal ini menunjukkan bahwa 
apabila variabel kontrak psikologi dan komitmen organisasi jika dianggap 
konstan (0), maka nilai kinerja karyawan sebesar 10,632. 
2. Koefisien regresi variabel kontrak psikologi (b1) bernilai positif sebesar 
0,300. Hal ini berarti bahwa jika variabel kontrak psikologis ditingkatkan satu 
satuan dengan catatan variabel komitmen organisasi dianggap konstan, maka 
akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,300. 
3. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi (b2) bernilai positif sebesar 
0,145. Hal ini berarti bahwa jika variabel komitmen organisasi ditingkatkan 
 satu satuan dengan catatan variabel kontrak psikologis dianggap konstan, 
maka akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,145. 
 
4.2.6. Uji Hipotesis (Uji t) 
Uji parsial (Uji t) digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat (Djarwanto & Pangestu, 2003: 307). 
Pengaruh kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
dapat diukur dari signifikan tidaknya pengaruh variabel X tersebut baik secara 
parsial maupun simultan. Hasil uji signifikansi parameter individual (Uji t) 
variabel independen kontrak psikologis dan komitmen organisasi terhadap 
variabel dependen kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji t 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
T Sig. Correlat
ions 
B Std. Error Beta Zero-
order 
1 
(Consta
nt) 
10.632 3.399 
 
3.128 .003 
 
X1 .300 .105 .303 2.860 .005 .306 
X2 .145 .061 .252 2.379 .020 .256 
Sumber: data diolah, 2016. 
 
Berdasarkan tabel 4.14 maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 
Dari hasil uji t diketahui, bahwa variabel kontrak psikologis diperoleh nilai 
t hitung sebesar 2,860 dan probabilitas sebesar 0,005. Jika dibandingkan dengan ρ < 
 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H1 diterima, artinya ada pengaruh kontrak 
psikologis terhadap kinerja karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
Variabel komitmen organisasi diperoleh nilai t hitung sebesar 2,379 dan 
probabilitas sebesar 0,020. Jika dibandingkan dengan ρ < 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa H2 diterima, artinya ada pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Ada pengaruh kontrak psikologis terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Candiloka Jamus.Kontrak psikologis dalam penelitian ini mempunyai p-value 
sebesar 0,005. Nilai ini lebih kecil bila dibandingkan dengan α = 0,05, sehingga 
hipotesis satu diterima, yang berarti bahwa kontrak psikologis secara parsial 
terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Candiloka Jamus.  
Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Selly J. (2013), yang menyatakan bahwa kontrak psikologis memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini ketika 
karyawan merasa bahwa dirinya sudah disejahterakan oleh organisasinya, maka 
karyawan akan meningkatkan kinerjanya sebagai wujud timbal balik kepada 
perusahaan yang telah memenuhi harapannya. 
Kontrak psikologis merupakan kontrak yang tidak tertulis, kontrak ini 
hanya ada di dalam psikologis karyawan. Tingkat kontrak psikologis yang tinggi 
dari karyawan, akan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena 
karyawan merasa bangga dapat bekerja di perusahaan yang telah memenuhi 
harapan dan keinginannya (Ivancevich, 2006: 166). 
 Hasil analisis data menunjukkan bahwa pada saat dilakukan penelitian, 
sampel penelitian memiliki kontrak psikologis terhadap perusahaan dalam 
kategori rendah. Terujinya hipotesis ini menunjukkan bahwa kontrak psikologis 
dapat menentukan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kontrak psikologis 
dengan perusahaan yang besar di dalam dirinya akan merasa bangga dapat bekerja 
di perusahaan yang telah memenuhi harapan dan keinginannya sehingga karyawan 
akan menunjukkan kecenderungan kinerja yang baik. 
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari Manager PT. Candiloka Jamus, 
faktor yang diduga berperan dalam kontrak psikologis karyawan PT. Candiloka 
Jamus diantaranya meliputi perusahaan memenuhi hak-hak karyawan seperti: gaji 
yang sesuai dengan kinerja karyawan, adanya reward untuk prestasi kerja, 
kesempatan untuk beribadah dan beristirahat tepat waktu, dan pengalaman kerja 
melalui training perusahaan. Selain itu faktor yang dapat mempengaruhi kontrak 
psikologis karyawan yaitu  adanya gaji tambahan ketika bekerja melebihi jam 
kerja perusahaan dan dengan adanya naik jabatan ketika kinerja karyawan baik.  
Namun pada kenyataannya di PT. Candiloka Jamus tidak memberikan 
penghargaan, reward atau hadiah untuk karyawan yang bekerja dengan baik, 
sehingga dalam diri karyawan juga tidak memiliki kewajiban untuk memberikan 
kualitas kerjanya dengan baik. Sehingga dapat dikatakan bahwa kontrak 
psikologis dalam diri karyawan masih bisa dikategorikan memiliki kontrak 
psikologis yang rendah (Manager Personalia PT. Candiloka Jamus, 2016). 
Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Candiloka Jamus. Komitmen organisasi dalam penelitian ini memiliki nila p-value 
 sebesar 0,020. Nilai ini lebih kecil bila dibandingkan dengan α = 0,05, sehingga 
hipotesis kedua diterima, yang berarti bahwa komitmen organisasi secara parsial 
terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Yeliz 
S. (2013), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan positif 
terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga dilakukan oleh peneliti Yenny 
V. (2011), yang menyatakan ada hubungan yang positif dan signifikan antara 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena 
karyawan memiliki keinginan yang kuat untuk membantu mencapai tujuan 
perusahaan, untuk mencapai tujuan tersebut maka karyawan harus bekerja keras 
dan meningkatkan kinerjanya. 
Komitmen organisasi adalah perasaan karyawan terhadap organisasi untuk 
terus bekerja pada organisasi tersebut. Tingkat komitmen organisasi yang tinggi 
dalam diri karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Ketika 
karyawan merasa ada keamanan, lingkungan kerja yang nyaman, rekan kerja yang 
baik, gaji yang memuaskan, maka karyawan akan terus bekerja untuk perusahaan 
tersebut, dan tidak akan berpindah ke perusahaan lain (Griffin, 2004: 16). 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa pada saat dilakukan penelitian, 
sampel penelitian memiliki komitmen organisasi yang rendah. Terujinya hipotesis 
ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat menentukan kinerja seorang 
karyawan. Karyawan yang merasa ada keamanan, lingkungan kerja yang nyaman, 
rekan kerja yang baik, gaji yang memuaskan, maka karyawan akan terus bekerja 
untuk perusahaan tersebut, dan tidak akan berpindah ke perusahaan lain. 
 Berdasarkan informasi yang diperoleh dari Manager Personalia PT. 
Candiloka Jamus, diduga faktor yang menyebabkan komitmen organisasi 
karyawan rendah meliputi karyawan belum menunjukkan kuatnya keinginan 
untuk terus bekerja bagi perusahaan karena ia memang berkeinginan 
melakukannya. Karyawan yang berkomitmen dengan perusahaan dengan alasan 
mereka membutuhkan gaji atau keuntungan lain yang bisa diperoleh, karena 
mereka merasa keluar belum tentu mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Hal 
ini berarti mereka membutuhkan untuk berada dalam perusahaan karena 
menghindari kerugian. 
Selain itu pada kenyataannya karyawan pemetik teh hanya bekerja sebagai 
sampingan saja. Setiap pagi berangkat memetik teh dan pulangnya membawa 
rumput untuk ternak mereka. Sehingga tidak menimbulkan rasa komitmen 
terhadap diri karyawan untuk bekerja di perusahaan tersebut. Karyawan bagian 
produksi juga kurang adanya komitmen dalam dirimereka, ini karena mereka yang 
bekerja hanya sebatas kerja untuk memenuhi kebutuhannya dan bekerja hanya 
sesuai yang diperintahkan atasan, tidak ada usaha yang lebih untuk mendukung 
kemajuan perusahaan (Manager Personalia PT. Candiloka Jamus, 2016). 
Secara simultan, kontrak psikologis dan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Candiloka Jamus. Hal ini dapat 
dibuktikan ketika diuji pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, nilai probabilitas 
yang dihasilkan adalah 0,002 yakni kurang dari 0,05 (5%), maka dapat 
disimpulkan secara simultan atau serempak kontrak psikologis dan komitmen 
organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. 
 Komitmen dan kontrak psikologis karyawan merupakan faktor yang 
mempengaruhi diri individu pada suatu perusahaan. Karyawan dianggap 
berkomitmen untuk perusahaan jika mereka rela melanjutkan hubungan mereka 
dengan perusahaan dan mengabdikan diri untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Tingginya tingkat usaha yang diberikan oleh karyawan dengan tingkat komitmen 
perusahaan akan menyebabkan tingkat yang lebih tinggi dari kinerja karyawan 
pada PT. Candiloka Jamus. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan uji hipotesis pada bab sebelumnya, 
maka dapat disimpulkan bahwa : 
Variabel kontrak psikologis (X1) mempunyai nilai thitung (2,860) > ttabel 
(1,987) dan sig (0,005) < α (0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga 
variabel kontrak psikologis berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Candiloka Jamus. 
Karyawan PT. Candiloka Jamus memiliki harapan kepada perusahaan 
dalam kaitannya faktor seperti promosi, gaji, dan pengembangan karir. Di sisi 
lain, perusahaan mengharapkan kemajuan untuk bekerja, loyalitas, dan 
keterlibatan kerja dari karyawan sehingga ketika adanya timbal balik dari 
perusahaan dan karyawan yang seimbang maka dapat meningkatkan kinerja 
karyawan pada PT. Candiloka Jamus. 
Variabel komitmen organisasi (X2) mempunyai nilai thitung (2,379) > ttabel 
(1,987) dan sig (0,020) < α (0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga 
variabel komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Candiloka Jamus. 
Komitmen organisasi sebagai suatu kadar kesetiaan dari anggota atau 
karywan atau pegawai yang tinggi terhadap organisasi atau perusahaannya yang 
dicirikan oleh keinginannya untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan, berbuat 
yang baik dalam perusahaan, dan selalu menjaga nama baik perusahaan akan 
 dapat meningkatkan kinerja karyawan, begitu juga pada karyawan PT. Candiloka 
Jamus. 
 
5.2.  Saran-Saran 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diberikan saran-saran sebagai 
berikut : 
1. Bagi PT. Candiloka Jamus 
a. Variabel kontrak psikologis berpengaruh terhadap kinerja karyawan, oleh 
karena itu pihak manajemen sebaiknya memperhatikan faktor-faktor yang 
dapat menimbulkan kontrak psikologis dalam diri karyawan, seperti 
pemberian reward atau hadiah kepada karyawan yang terbaik, selain itu 
kesejahteraan karyawan lebih diperhatikan lagi seperti pemberian 
tunjangan lain diluar gaji pokok. 
b. Variabel komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
oleh karena itu pihak manajemen sebaiknya memperhatikan faktor-faktor 
yang dapat menciptakan rasa komitmen dalam organisasi. Karena dengan 
komitmen organisasi karyawan akan merasa senang bekerja di perusahaan 
tersebut dan akan terus berusaha menjadi karyawan yang baik untuk 
membantu mencapai tujuan perusahaan. Faktor tersebut seperti 
menciptakan suasana kekeluargaan di perusahaan dengan cara menjalin 
hubungan yang akrab antara atasan dan bawahan baik di dalam 
perusahaan maupun di luar perusahaan. 
 c. PT. Candiloka sebaiknya lebih memperhatikan lagi data karyawan agar 
dapat bisa dikontrol demi kemajuan perusahaan dan kesejahteraan 
karyawan. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti yang akan datang, sebaiknya ditambahkan lagi variabel lain 
untuk mengukur kinerja karyawan, seperti variabel motivasi dan kepuasan 
kerja atau variabel yang lainnya yang mungkin lebih mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
 
5.3.   Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih terdapat beberapa keterbatasan, yaitu : 
1. Kurangnya data perusahaan yang valid, ini dikarenakan manajemen PT. 
Candiloka belum terstruktur dengan baik. 
2. Penelitian ini terbatas hanya pada variabel kontrak psikologis dan komitmen 
organisasi, padahal masih banyak variabel lain seperti motivasi dan kepuasan 
kerja atau variabel yang lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
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LAMPIRAN 
 
 
 
 Lampiran 1 Jadwal Penelitian 
N
o 
Bulan NOV DES APRIL MEI JUNI JULI AGUST SEPT OKTO 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusuna
n proposal 
X X X X                                 
2 Konsultasi     X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X        
3 Revisi 
Proposal 
    X X X X                             
4 Pengumpu
lan Data 
        X X X X X X X X X X X X X                
5 Analisis 
Data 
                   X X X X X X X           
6 Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
                          X X         
7 Pendaftara
n 
                             X       
8 Munaqasa
h 
                                 X   
9 Revisi 
Skripsi 
                                  X X 
 
8
8
 
 Lampiran 2 Data Karyawan PT. Candiloka Jamus 
Keterangan Jumlah Karyawan Prosentase 
(%) 
Harian 192   32,0 
Bulanan 190   31,7 
Borongan 218   36,3 
Total 600 100,0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Lampiran 3 Produksi Basah PT. Candiloka Jamus Tahun 2015 
Bulan Jumlah Produksi 
(Kg) 
Perubahan  
(Kg) 
Prosentase 
Perubahan (%) 
Januari 714.679 - - 
Februari 601.546 -113.133 -15.8 
Maret 696.462    94.916  15.8 
April 551.205 -145.257 -20.9 
Mei 401.689 -149.516 -27.2 
Juni 391.343   -10.346  -2.6 
Juli 329.872   -61.471 -15.7 
Agustus 468.789  138.917 42.1 
September 510.681    41.892   8.9 
Oktober 556.781    46.100   9.0 
November 643.282     86.501 15.5 
Desember 736.893     93.611 14.6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Lampiran 4 Kuesioner Penelitian 
DAFTAR PERTANYAAN ( KUESIONER) 
ANALISIS PENGARUH KONTRAK PSIKOLOGIS DAN KOMITMEN 
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT. CANDILOKA 
JAMUS 
 
A. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Isilah data diri anda dengan memberikan tanda silang (X) sesuai keadaan 
yang sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia 
sesuai dengan pendapat yang anda alami sebagai tenaga kerja pada 
komponen-komponen variabel. Masing- masing pilihan mempunyai 
makna sebagai berikut : 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
KS : Kurang Setuju 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
3. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
B. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Jenis kelamin saya : 
a. Laki-laki     b. Perempuan 
2. Usia saya : 
a. ≤ 20 tahun     c. 31-40 tahun 
b. 21-30 tahun    d. > 40 tahun 
3. Pendidikan Terakhir : 
a. SLTP     c. D-III 
b. SLTA     d. S-1 
4. Lama Bekerja : 
a. ≤ 1 tahun     c. 4-5 tahun 
b. 2-3 tahun     d. > 5 tahun 
  
C. INSTRUMEN VARIABEL KONTRAK PSIKOLOGIS 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
 RELASIONAL      
1 Saya siap bekerja pada perusahaan ini dalam 
jangka waktu yang relatif lama 
     
2 Saya siap melakukan hal-hal lain untuk 
mempertahankan pekerjaan saya 
     
3 Saya mendukung perusahaan ini      
4 Saya akan menunjukkan kesetiaan terhadap 
kepentingan perusahaan 
     
5 Saya akan menjadi anggota perusahaan yang 
baik 
     
 TRANSAKSIONAL      
1 Saya hanya melakukan serangkaian pekerjaan 
yang dalam kontrak merupakan pekerjaan yang 
diperhitungkan dalam imbal jasa 
     
2 Saya tidak memiliki kewajiban untuk tetap 
bekerja di perusahaan ini selamanya 
     
 
D. INSTRUMEN VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
 KOMITMEN AFEKTIF      
1 Saya sangat senang berkarir dengan lembaga 
ini 
     
2 Saya merasa ada ikatan emosional dengan 
lembaga ini 
     
3 Saya benar-benar merasakan seolah-olah 
masalah organisasi ini menjadi masalah saya 
juga. 
     
4 Saya merasa benar-benar merasakan seperti 
bagian dari keluarga organisasi saya 
     
5 Saya benar-benar merasakan rasa memiliki 
yang kuat terhadap organisasi ini 
     
 KOMITMEN LANJUTAN      
1 Saat ini berada di organisasi merupakan hal 
yang sama pentingnya dengan kebutuhan 
     
2 Jika saya tidak siap sepenuhnya mencurahkan 
diri saya dalam organisasi ini, saya mungkin 
mempertimbangkan bekerja di tempat lain 
     
3 Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi saat ini, bahkan jika 
saya menginginkannya 
     
 KOMITMEN NORMATIF      
 1 Saya akan merasa bersalah jika saya 
meninggalkan organisasi ini sekarang 
     
2 Organisasi ini layak mendapatkan loyalitas 
akan kesetiaan saya 
     
3 Saya tidak merasa berkewajiban untuk tetap 
tinggal dengan pimpinan saya saat ini 
     
 
E. INSTRUMEN VARIABEL KINERJA KARYAWAN 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
1 Saya mempunyai semangat kerja tinggi dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
2 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 
     
3 Saya mampu mengerjakan setiap pekerjaan 
dengan teliti 
     
4 Saya mampu mengambil inisiatif dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
5 Saya melaksanakan tugas sesuai dengan 
kualitas yang diinginkan oleh perusahaan 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Lampiran 5 Tabulasi Data Penelitian 
Variabel Kontrak Psikologis  
No KP_1 KP_2 KP_3 KP_5 KP_6 Total 
1 4 5 4 4 4 21 
2 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 5 5 5 23 
4 5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 4 4 20 
6 5 5 5 5 4 24 
7 5 5 5 5 5 25 
8 4 3 4 4 4 19 
9 4 4 4 4 4 20 
10 5 5 4 5 5 24 
11 5 5 5 5 5 25 
12 4 5 4 4 4 21 
13 4 5 4 4 5 22 
14 4 4 4 4 5 21 
15 5 5 5 5 5 25 
16 4 4 4 5 4 21 
17 5 5 5 4 4 23 
18 4 4 4 5 5 22 
19 5 5 5 5 4 24 
20 4 4 4 5 5 22 
21 4 4 4 4 4 20 
22 5 4 4 4 4 21 
23 4 5 4 4 4 21 
24 5 5 4 4 5 23 
25 4 4 4 5 4 21 
26 5 5 4 4 4 22 
27 4 4 5 5 5 23 
28 5 5 5 5 5 25 
29 4 4 4 4 4 20 
30 5 5 5 5 4 24 
31 5 5 5 5 5 25 
32 5 5 5 5 5 25 
33 4 5 4 4 4 21 
34 4 5 4 4 5 22 
35 4 4 4 4 5 21 
36 5 5 4 4 4 22 
37 4 4 4 5 5 22 
38 4 4 4 4 4 20 
39 5 5 5 5 5 25 
40 5 5 5 5 5 25 
 41 5 5 5 5 5 25 
42 5 5 5 5 5 25 
43 5 5 4 4 4 22 
44 4 4 5 5 5 23 
45 5 5 5 5 5 25 
46 4 4 4 4 4 20 
47 5 5 5 5 4 24 
48 5 5 5 5 5 25 
49 5 5 5 5 5 25 
50 4 5 4 4 4 21 
51 4 5 4 4 5 22 
52 4 4 4 4 5 21 
53 5 5 4 4 4 22 
54 4 4 4 5 5 22 
55 5 5 5 4 4 23 
56 5 4 4 5 5 23 
57 5 5 5 5 5 25 
58 4 4 5 5 4 22 
59 4 5 5 4 4 22 
60 4 4 4 5 4 21 
61 5 5 5 5 5 25 
62 5 5 5 5 5 25 
63 4 4 4 4 4 20 
64 4 4 4 5 5 22 
65 4 5 5 5 5 24 
66 4 4 4 5 5 22 
67 5 5 5 5 5 25 
68 5 5 5 5 5 25 
69 5 5 5 4 4 23 
70 4 4 4 4 4 20 
71 4 4 4 4 4 20 
72 4 4 4 4 4 20 
73 4 4 4 4 4 20 
74 5 5 5 5 5 25 
75 4 4 4 4 4 20 
76 5 5 5 5 5 25 
77 4 5 5 5 5 24 
78 4 4 5 4 5 22 
79 4 5 4 4 4 21 
80 4 4 4 4 4 20 
81 4 4 5 5 5 23 
82 5 5 5 5 5 25 
83 4 4 4 4 4 20 
84 5 5 5 5 4 24 
 85 5 5 5 5 5 25 
86 4 3 4 4 4 19 
87 4 4 4 4 4 20 
88 5 5 4 5 5 24 
89 5 5 5 5 5 25 
90 4 5 4 4 4 21 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Variabel Komitmen Organisasi 
No KA_1 KA_2 KA_3 KA_4 KA_5 KL_1 KL_2 KL_3 KN_1 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
2 4 5 4 5 4 4 5 4 4 39 
3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 42 
4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
6 5 4 4 5 5 5 4 4 4 40 
7 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
8 4 5 5 5 4 4 5 5 4 41 
9 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
12 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
15 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
17 5 5 5 4 4 5 5 5 4 42 
18 5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
20 4 5 4 4 4 4 5 4 4 38 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
22 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
27 5 5 4 5 4 5 5 4 5 42 
28 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
30 5 4 4 5 5 5 4 4 4 40 
31 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
33 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
35 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
37 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
39 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
40 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
41 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
 43 5 5 5 4 4 5 5 5 4 42 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
45 5 5 4 5 4 5 5 4 5 42 
46 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
48 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
51 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
53 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
56 5 5 5 4 4 5 5 5 4 42 
57 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 
58 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
60 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43 
61 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
63 5 5 5 4 4 5 5 5 5 43 
64 5 5 5 5 4 5 5 4 4 42 
65 4 4 4 5 5 5 4 5 4 40 
66 5 5 5 4 5 4 4 5 5 42 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
68 5 4 4 4 5 5 5 5 5 42 
69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
71 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
72 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
75 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 
76 5 4 4 4 5 4 4 5 5 40 
77 4 4 4 4 4 5 5 5 4 39 
78 5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
80 4 5 4 5 4 4 5 4 4 39 
81 5 5 4 5 4 5 5 4 5 42 
82 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
84 5 4 4 5 5 5 4 4 4 40 
85 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
86 4 5 5 5 4 4 5 5 4 41 
 87 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 
88 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
90 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Variabel Kinerja Karyawan 
No KI_1 KI_2 KI_3 KI_4 KI_5 TOTAL 
1 5 5 5 5 5 25 
2 4 4 4 4 4 20 
3 4 5 5 5 4 23 
4 5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 4 4 20 
6 5 5 5 5 5 25 
7 5 4 5 4 5 23 
8 5 5 5 4 4 23 
9 4 5 5 5 4 23 
10 4 5 5 5 4 23 
11 4 4 4 4 4 20 
12 5 5 5 5 5 25 
13 5 5 4 5 4 23 
14 4 4 5 5 5 23 
15 5 5 5 5 5 25 
16 5 5 5 5 5 25 
17 4 4 4 4 5 21 
18 5 5 5 5 5 25 
19 4 4 4 5 4 21 
20 5 5 4 5 5 24 
21 5 4 5 4 5 23 
22 4 4 4 4 4 20 
23 5 5 5 5 5 25 
24 5 5 5 5 5 25 
25 5 5 5 5 5 25 
26 4 4 5 4 4 21 
27 4 5 5 5 4 23 
28 5 5 5 5 5 25 
29 4 4 4 4 4 20 
30 5 5 5 5 5 25 
31 5 4 5 4 5 23 
32 4 4 4 4 4 20 
33 5 5 5 5 5 25 
34 5 5 4 5 4 23 
35 4 4 5 5 5 23 
36 4 4 4 4 4 20 
37 4 4 4 4 4 20 
38 4 4 4 4 4 20 
39 5 5 5 5 5 25 
40 5 5 5 5 5 25 
41 5 5 5 5 5 25 
 42 5 5 5 5 5 25 
43 5 5 5 5 5 25 
44 5 4 5 4 5 23 
45 5 5 5 4 4 23 
46 4 5 5 5 4 23 
47 4 5 5 5 4 23 
48 5 5 5 5 5 25 
49 5 5 5 5 5 25 
50 4 4 4 4 4 20 
51 5 5 5 5 5 25 
52 4 4 5 4 4 21 
53 4 5 5 5 4 23 
54 5 5 5 5 5 25 
55 5 5 5 4 4 23 
56 5 5 5 5 5 25 
57 4 4 5 4 4 21 
58 5 4 5 4 5 23 
59 5 5 5 4 4 23 
60 4 5 5 5 4 23 
61 5 5 5 5 5 25 
62 5 5 5 5 5 25 
63 5 5 4 4 4 22 
64 4 4 4 4 4 20 
65 5 5 5 5 5 25 
66 5 5 5 5 5 25 
67 5 5 5 5 5 25 
68 5 5 5 5 5 25 
69 4 5 4 4 4 21 
70 4 5 5 5 5 24 
71 5 5 5 5 5 25 
72 5 5 5 5 5 25 
73 4 4 4 4 4 20 
74 5 5 5 5 5 25 
75 4 4 5 4 5 22 
76 5 5 5 5 5 25 
77 4 5 5 5 4 23 
78 5 5 5 5 5 25 
79 5 5 5 5 5 25 
80 4 4 4 4 4 20 
81 4 5 5 5 4 23 
82 5 5 5 5 5 25 
83 4 4 4 4 4 20 
84 5 5 5 5 5 25 
85 5 4 5 4 5 23 
 86 5 5 5 4 4 23 
87 4 5 5 5 4 23 
88 4 5 5 5 4 23 
89 4 4 4 4 4 20 
90 5 5 5 5 5 25 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Lampiran 6 Hasil Output Statistik Deskriptif 
Jenis kelamin 
Gender 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 19 21.1 21.1 21.1 
2 71 78.9 78.9 100.0 
Total 90 100.0 100.0  
 
Usia 
Age 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 15 16.7 16.7 16.7 
3 75 83.3 83.3 100.0 
Total 90 100.0 100.0  
 
Pendidikan 
 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 1 90 100.0 100.0 100.0 
 
Lama bekerja 
lama bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 4 90 100.0 100.0 100.0 
 
 
 
 
 
 Lampiran 7 Hasil Uji Validitas 
Variabel Kontrak Psikologis 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KP_1 4.45 .504 40 
KP_2 4.55 .552 40 
KP_3 4.38 .490 40 
KP_4 4.45 .504 40 
KP_5 4.50 .506 40 
KP_6 4.50 .506 40 
KP_7 4.40 .545 40 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP_1 26.78 3.717 .608 .680 
KP_2 26.68 3.815 .479 .710 
KP_3 26.85 3.721 .630 .676 
KP_4 26.78 4.384 .244 .759 
KP_5 26.73 3.794 .559 .692 
KP_6 26.73 3.948 .471 .712 
KP_7 26.83 4.251 .269 .758 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
31.23 5.153 2.270 7 
 
Variabel Komitmen Organisasi 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KA_1 4.50 .506 40 
 KA_2 4.48 .506 40 
KA_3 4.48 .506 40 
KA_4 4.53 .506 40 
KA_5 4.55 .504 40 
KL_1 4.45 .504 40 
KL_2 4.43 .501 40 
KL_3 4.48 .506 40 
KN_1 4.50 .506 40 
KN_2 4.58 .501 40 
KN_3 4.45 .504 40 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KA_1 44.90 9.374 .728 .810 
KA_2 44.93 9.456 .699 .812 
KA_3 44.93 9.353 .736 .809 
KA_4 44.88 10.266 .421 .836 
KA_5 44.85 10.541 .334 .843 
KL_1 44.95 9.536 .674 .815 
KL_2 44.98 9.615 .651 .817 
KL_3 44.93 9.507 .681 .814 
KN_1 44.90 10.092 .478 .831 
KN_2 44.83 10.712 .282 .847 
KN_3 44.95 11.331 .089 .862 
 
 
        Scale Statistics 
Std. Deviation N of Items 
3.448 11 
 
 Variabel Kinerja Karyawan 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KI_1 4.55 .504 40 
KI_2 4.58 .501 40 
KI_3 4.65 .483 40 
KI_4 4.63 .490 40 
KI_5 4.55 .504 40 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KI_1 18.40 2.554 .707 .823 
KI_2 18.38 2.548 .718 .820 
KI_3 18.30 2.677 .655 .836 
KI_4 18.33 2.635 .673 .832 
KI_5 18.40 2.656 .631 .842 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
22.95 3.946 1.986 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Lampiran 8 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Kontrak Psikologis 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.745 7 
 
Varabel Komitmen Organsisasi 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.841 11 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases 
Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 40 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.860 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Lampiran 9 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda dan Uji Asumsi Klasik 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X2, X1
b
 . Enter 
 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F Change df1 
1 .397
a
 .157 .135 1.732 .157 7.007 2 
 
Model Summary
b
 
Model Change Statistics Durbin-Watson 
df2 Sig. F Change 
1 75
a
 .002 2.370 
 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 42.013 2 21.006 7.007 .002
b
 
Residual 224.859 75 2.998   
Total 266.872 77    
 
a. Dependent Variable: Y 
 b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations 
B Std. Error Beta Zero-order 
1 
(Constant) 10.632 3.399  3.128 .003  
X1 .300 .105 .303 2.860 .005 .306 
X2 .145 .061 .252 2.379 .020 .256 
 
Coefficients
a
 
Model Correlations Collinearity Statistics 
Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Constant)     
X1 .314 .303 1.000 1.000 
X2 .265 .252 1.000 1.000 
 
a. Dependent Variable: Y 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) X1 X2 
1 
1 2.991 1.000 .00 .00 .00 
2 .006 21.482 .00 .55 .46 
3 .002 36.749 1.00 .45 .54 
 
a. Dependent Variable: Y 
 
Charts 
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